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Pelatihan dan Pengembangan 

 

 

Linggar Saputri 

 

 

 

PENDAHULUAN 

elatihan dan pengembangan SDM merupakan suatu hal yang 

terpenting bagi sebuah organisasi, yang mana hal ini sangat 

berperan penting untuk menempatkan posisi karyawang baru di 

sebuah organisasi. Apabila penempatan jabatan dilakukan tanpa melihat 

kemampuan karyawan dan tanpa adanya bimbingan pelatihan dan 

pengembangan, maka secara langsung tidak akan membuat mereka sukses 

dalam kinerja. Sebagian dari karyawan baru akan merasa kurang nyaman 

dengan posisi dan tanggung jawab mereka yang tidak sesuai. Oleh karena itu 

kebutuhan pekerja dan kapasitas karyawan yang dimiliki harus seimbang, 

sehingga dengan program orientasi dan pelatihan yang dilakukan oleh setiap 

organisasi akan mempermudah jalan nya suatu organisasi.  

Dengan adanya pelatihan dan 

pengembangan yang dilakukan pada 

organisasi akan mempermudah bagi 

karyawan untuk memahami dan 

bertanggung jawab dengan tugas 

yang diberikan. Dengan melihat 

persaingan yang semakin ketat maka 

perusahaan pun harus berfikir 

tentang kualitas SDM yang dimiliki 

perusahaan. Pelatihan yang diberikan 

oleh karyawan saja tidak cukup 

karena harus adanya pengembangan, 

yang mana hal tersebut akan menjadi 

menguntungkan dimasa yang akan 

datang dan menjadi senjata untuk 

bersaing dengan perusahaan lain. 

Wexley dan Yukl (1976) 

menyatakan bahwa training and 

development adalah istilah yang 

mengacu pada upaya terencana yang 

mana telah dirancang untuk 

memudahkan atau meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan dan sikap 

yang relevan oleh anggota organisasi 

atau karyawan kerja. 

Mariot Tua Efendi H (2002) 

menyatakan bahwa training and 

development merupakan program 

P 
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yang dibuat dan telah dirancang 

untuk menambah atau meningkatkan 

Pengetahuan yang dimiliki, 

keterampilan dan kompetensi 

karyawan agar dapat selalu bersaing 

dengan organisasi yang lain. Kita 

tahu bahwa perubahan yang semakin 

cepat juga menjadi dampak bagi 

SDM sehingga harus dipahami 

bahwa pelatihan dan pengembangan 

merupakan hal terpenting bagi suatu 

organisasi. 

Kemudian mariot Tua 

melanjutkan bahwa training and 

development merupakan dua hal 

memiliki konsep yang sama, yang 

mana keduanya mempunyai manfaat 

untuk meningkatkan kemampuan, 

pengetahuan dan keterampilan 

karyawan. Namun, dengan melihat 

tujuan dari kedua konsep tersebut 

bahwa pelatihan dan pengembangan 

memiliki perbedaan. Tujuan dari 

pelatihan adalah untuk menambah 

kemampaun yang dimiliki karyawan 

untuk lebih baik lagi dan sebagai 

sasaran pencapain yang lebih 

mendalam pada saat ini, sedangkan 

tujuan dari pengembangan adalah 

untuk meningkatkan pengetahuan 

karyawan dengan jangka panjang 

atau pada masa yang akan datang, 

suatu hal yang di anggap bahwa 

pendekatan tersebut berhubungan 

dengan melakukan kegiatan untuk 

bagaimana cara mengubah perilaku 

kerja karyawan yang kurang 

maksimal untuk lebih baik lagi 

dalam bekerja sehingga kinerja pun 

meningkat. 

Dengan adanya pelatihan dan 

pengembangan, karyawan akan dapat 

mengerjakan, meningkatkan dan 

mengembangkan tanggung jawab 

pekerjaan nya. 

Pada dasarnya pelatihan dan 

pengembangan merupakn hal yang 

sangat penting bagi setiap organisasi. 

Management thought yang telah 

dikemukakan oleh Taylor, 

menyatakan bahwa setiap karyawan 

membutuhkan latihan kerja yang 

spesifik untuk mengurangi terjadinya 

hal yang buruk seperti buruknya 

kinerja karyawan karena kemampuan 

yang minin dan juga tanggung jawab 

yang kurang dimiliki karyawan. 

Dengan adanya pelatihan diharapkan 

dapat mengurangi hal-hal yang tidak 

diingkan dan juga terwujudnya 

output yang efisien dan efektif.  

 

A. Pengertian Pelatihan & 

Pengembangan 

Pelatihan (training) 

merupakan proses jangka pendek 

dengan melakukan tahapan yang 

selah tersistematis dan teratur dengan 

baik, sehingga karyawan non 

manajerial memiliki pengetahuan 

dan pengalaman teknis yang lebih 

banyak untuk tujuan tertentu yang 

menjadi standar perusahaan. 

Menurut undang-undang No 13 

Tahun 2003 pasal 1 ayat 9. Yang 

menjelaskan tentang pelatihan kerja 

bahwa kegiatan kerja yang dilakukan 

bertujuan untuk meningkatkan 
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kinerja dengan mengembangkan 

pengetahuan, kemampuan kerja, 

perilaku kerja, keterampilan dan 

keahlian yang dimiliki dan di 

sesuaikan dengan tahapan dan 

kualifikasi jabatan dan tugas atau 

pekerjaan  pada setiap karyawan. 

Pada dasarnya training  lebih 

ditekankan pada peningkatan, 

kemampuan yang dimiliki dan 

keahlian karyawan perusahaan 

organisasi yang sesuai dengan posisi 

dan tugas yang menjadi tanggung 

jawab setiap karyawan tersebut. 

Tujuan yang ingin dicapai adalah 

untuk meningkatkan kinerja 

karyawan pada jabatan atau fungsi 

saat ini.  

Hadi Handoko berpendapat 

bahwa latihan dan pengembangan 

merupakan dua makna  yang 

berbeda. Latihan (training) 

dilakukan dengan tujuan untuk 

mengubah dan memperbaiki 

kemampuan berbagai keterampilan 

dan teknik atau tugas yang telah 

distandarkan, yaitu latihan untuk 

rnempersiapkan para karyawan untuk 

melakukan pekerjaan disaat ini. 

Namun berbeda dengan maksud dari 

pengembangan(Developrnent) 

mempunyai makna bahwa 

meningktakan potensi, kemampuan, 

keterampilan karyawan pada masa 

yang akan datang. Hal tersebut 

mempunyai makna yang lebih luas 

dari pelatihan. 

Ada beberapa hal yang 

mengakibatkan timbulnya kebutuhan 

pelatihan dan pengembangan yang 

harus dilakukan pada organisasi. 

Salah satunya yaitu karena tidak 

tercapainya standar kerja atau kinerja 

yang buruk dan merugikan 

perusahaan, karyawan tidak mampu 

secara maksimal dalam 

melaksanakan tugasnya, karyawan 

tidak produktif sehingga tingkat 

penjualannya menurun merupakan 

salah satu contoh muncul kebutuhan 

untuk diadakannya pelatihan dan 

pengembangan.  

Menurut Blanchard and 

Huszczo (1986) ada 7 hal utama 

yang mebutuhkan penanganan untuk 

mengurangi kerugian perussahaan 

yaitu: 1)Low productivity; 2) High 

absenteeism 3) High turnover4) High 

turnover 5) High grievances 6) 

Strike;7) Low profitability. 

 

B. Tahapan Perencanaan 

Pelatihan 

Hal yang harus diperhatikan 

sebelum melakukan pelatihan dan 

pengembangan pada setiap 

perusahaan adalah  melakukan 

analisis kebutuhan atau yang disebut 

dengan  training need analysis 

terlebih dahulu.  Pada tahap pertama 

hal yang harus di perhatikan oleh 

organisasi adalah dengan melakukan 

penilaian dengan cara melakukan 

kegiatan yang mana untuk 

mengetahui apa yang harus menjadi 
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kebutuhan dalam program pelatiahan 

ini. 

Ada tiga situasi yang menjadi 

perhatian bagi  organisasi dan harus 

melakukan analisis tersebut yaitu: 

masalah kinerja, sistem dan 

teknologi baru dan lingkungan 

pelatihan. 

Situasi pertama, hal ini 

berkaitan dengan kinerja karyawan. 

Adanya kinerja yang menurun atau 

buruk, perbedaan antara kinerja kerja 

dengan standar kerja yang ada tidak 

seimbang. 

Situasi kedua yaitu, berkaitan 

dengan pengaplikasian alat 

elektronik atau komputer, adanya 

teknologi baru yang dilakukan untuk 

efektifitas dan efisiensi perusahaan. 

Dan yang terakhir, pelatihan 

yang dilakukan dengan cara lama 

yaitu dilakukan dengan dasar melihat 

atau memberikab syarat-syarat 

misalnya masalah karyawan pada 

kesehatan dan keselamatan kerja 

karyawan.  

TNA adalah sesuatu yang 

dibuat untuk menganalisis kebutuhan 

workplace, hal ini digunakan untuk 

mengetahui kebutuhan pelatihan 

yang akan dilakukan dan akan 

menjadi prioritas dalam pelatihan 

bagi karyawan agar tidak terjadi 

salah sasaran atau tujuan dari 

perbaikan perusahaan tersebut. Hal 

tersebut juga dapat menjadi 

informasi mengenai apa yang 

menjadi kebutuhan dan bermanfaat 

bagi organisasi dalam menggunakan 

sumber daya (dana,waktu dan lain-

lain) dan juga menggurangi 

kegagalan pelatihan yang tidak di 

perlukan perusahaan. 

Kemudian Fungsi Training 

Need Analysis (TNA) adalah 

1. Memberikan beberapa informasi 

tentang kemampuan, pengetahuan 

yang dimiliki karyawan dan juga 

sikap dari  karyawan. 

2. Mengetahui informasi tentang isi 

tugas dan job contex tersebut 

3. Mengetahui standar kinerja yang 

diberikan dan kinerja aktual 

dalam rincian yang operasional; 

4. Adanya dukungan yang diberikan 

oleh stakeholders dan melibatkan 

nya dalam hal tersebut. 

5. Adanya data yang dapat digunakan 

untuk keperluan perencanaan 

yang akan datang.  

 

Hasil TNA dapat menjadi 

gambaran untuk melakukan pelatihan 

yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan dan juga sebagai 

pengetahuan mengenai performance 

gap. Performance gap atau 

esenjangan kinerja dapat dipahami 

sebagai suatu kinerja yang 

diharapkan tidak sesuai dengan 

kinerja. Performance gap atau 
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kesenjangan kinerja dapat kita lihat 

pada standar dokumentasi yang telah 

ada atau dengan cara melaksanakan 

dan mengumpulkan persyaratan 

kompetensi dalam melaksanakan 

pekerjaan dan mencocokan dengan 

kinerja aktual tempat kerja. 

 

C. Perencanaan dan Pembuatan 

Desain Pelatihan 

Desain pelatihan yang 

digunakan atau rancangan pelatihan  

merupakan esensi pelatihan, pada 

tahapan ini kita dapat mengetahui 

bahwa pelatihan apa yang harus dan 

akan dilaksanakan.  

1. Mengetahui tujuan pembelajaran 

dari program pelatihan; 

2. Memperoleh metode yang paling 

tepat untuk dilakukan dalam 

pelatihan; 

3. Memastikan penyelenggara dan 

dukungan dari pihak lain  

4. Memutuskan untuk memilih media 

apa yang tepat untuk digunakan 

sebagai pelatihan  

5. Menetapkan isi dari pelatihan 

tersebut 

6. Mengidentifikasi apa yang harus 

dievaluasi pada perusahaan. 

7. Melakukan susunan pelatihan yang 

efektif.  

D. Implementasi Pelatihan 

Tahap selanjutnyan yaitu 

membuat kegiatan pelatihan secara 

efektif dan berguna untuk perbaikan 

dimasa yang akan datang. 

Kesuksesan program pelatihan yang 

dilaksanakan tergantung pada 

pemilihan program itu sendiri. Hal 

yang harus diperhatikan dalam 

implementasi pelatihan adalah 

bagaimana kesesuaian antara 

program yang dibuat dengan sasaran 

yang ingin diberikan hal ini adalah 

siapa yang sebenra nya harus 

diberikan pelatihan sehingga tidak 

salah sasaran dan merugikan bagi 

organisasi tersebut. Melihat bahwa 

program pelatihan yang akan 

dilakukan pastilah memerlukan biaya 

yang tidak sedikit untuk 

memperbaiki SDM yang nanti nya 

dapat memberikan kinerja yang baik 

di organisasi tersebut. 

TNA juga dapat dapat 

membantu dalam penerapan SDM 

yang menjadi sasaran dan juga apa 

yang harus menjadi program dari 

pelatihan tersebut. Adapun pelatihan 

dan pengembangan harus menjadi 

pertimbangan untuk keberhasilan 

perusahaan dengan melihat kondisi.   

 

E. Evaluasi Pelatihan 

Untuk mengetahui 

keberhasilan program pelatihan yang 

telah dilakukan maka dapat dengan 

melakukan evaluasi. Yaitu dengan 



 98 

 

tahap perencanaan, tahap 

implementasi dan evaluasi pelatihan. 

Tahap terakhir atau tahap 

evaluasi terkadang diabaikan oleh 

sebagian banyak organisasi. Pada 

dasarnya ini merupakan titik kritis 

dalam setiap kegiatan. Dengan 

mengevaluasi program pelatihan 

maka kita dapat melihat hasil dari 

pelatihan tersebut apakah sesuai 

dengan atau tujuan. 

1. Pemahaman pada Evaluasi 

Pelatihan bahwa konsep pelatihan 

sejatinya telah lama mengalami 

masalah perseptual. Kegiatan 

yang selalu dilakukan oleh 

organisasi banyak yang 

berpendapat bahwa evaluasi 

secara salah atau keliru karena 

setelah melakukan program 

pelatihan banyak organisasi yang 

mengabaikan evaluasi yang mana 

tidak adanya perbaikan setelah 

dilakukan pelatihan. Smith (1997) 

berpendapat bahwa pelatihan dan 

pengembangan merupakan 

kebutuhan dan aktivitas yang 

sangat digunakan untuk 

organisasi, tetapi pada kenyataan 

nya secara praktek bahwa hal 

tersebut dilupakan dan tidak sma 

sekali dilakukan. 

2. Menurut Newby (Tovey, 1996 

dalam Irianto Yusuf) Evaluasi 

pelatihan harus dipusatkan pada 

efektivitas pelatihan. Hal tersebut 

berkaitan dengan tujuan dari 

pelatihan yang diinginkan dan 

bagaimana dalam pencapain 

tujuan tersebut. Pada dasarnya 

efektifitas merupakan masalah 

yang harus diperhatikan dan 

sangat penting dalam kegiatan 

evaluasi pelatihan.  

 

F. Tujuan pelatihan dan 

pengembangan 

Adapun sasaran atau tujuan 

dari diadakan pelatihan dan 

pengembangan adalah hal yang 

positif bagi perusahaan, menurut 

Simamora adalah untuk 

meningkatkan kinerja, 

mengembangkan dan memberikan 

kompetensi kerja untuk 

meningkatkan kemampuan 

produktivitas karyawan dan 

kesejahteraan bagi karyawan dan 

organisasi. Tujuannya adalah sebagai 

berikut:  

1. Mengevaluasi dan memperbaiki 

kinerja karyawan yang kurang 

baik misalnya dalam pengambilan 

keputusan atau memecahkan 

masalah, kerja yang tidak efektif 

karena kurangnya keterampilan 

dan pengetahuan dalam bekerja. 

Dengan adanya pelatigan dan 

pengembangan dapat 

memininalkan masalah-masalah 

yang ada pada organisasi. 

2. Meningkatkan kemampuan 

karyawan yang ada dalam 

kemajuan teknologi yang semakin 

maju dan berkembang sehingga 
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dapat bersaing dengan perusahaan 

yang lain. Dan dengan adanya 

pelatihan hal yang diinginkan 

bahwa karyawan dapat 

menggunakan dan 

mengoperasikan teknologi baru 

yang terus menerus berkembang 

dengan  secara efektif. Dengan 

perubahan teknologi yang 

semakin cepat maka karyawan 

harus membuka diri untuk 

teknologi yang baru dengan begitu 

program pelatihan pun menjadi 

wadah untuk pencapain tujuan 

organisasi atau perusahaan. 

3. Efisiensi dalam hal waktu untuk 

pembelajaran bagi karyawan baru 

agar kompoten dalam bekerja 

seperti efesiensi waktu yang 

menjadi kesuksesan perusahaan. 

Umumnya karyawan baru tidak 

ahli dalam kemampauan yang 

dibutuhkan perusahaan “job 

comotent” yaitu mencapain output 

atau target yang diharapkan 

perusahaan dan juga standar yang 

ada. 

4. Membantu dalam pemecahan 

masalah operasional yang sering 

terjadi dilapangan. Para manager 

ditekankan pada mencapai tujuan 

perusahaan dengan standar yang 

telah ada dengan masalah SDM 

yang ada kemudian masalah 

keuangan, teknologi dan lain-lain.  

5. Mengorientasikan karyawan 

dengan visi, misi dan tujuan 

perusahaan menjadi satu kesatuan 

bagi karyawan sehingga karyawan 

tahu dan paham akan tugas dan 

tanggung jawab sehingga bekerja 

secara baik dan benar dan menjadi 

output kerja yang maksimal. 

6. Memenuhi atau meningkatkan 

kebutuhan pertumbuhan pribadi 

bagi karyawan misalnya saja 

bahwa sebagian besar manager 

adalah orang yang berorientasi 

pada tingkat tujuan perusahaan 

dan hal tersebut bagaimana 

manager membutuhkan tantangan 

untuk lebih giat lagi dalam 

melakukan tugas dan tanggung 

jawab. Pelatihan dan 

pengembangan dapat menjadi 

tugas ganda dengan menyediakan 

aktiviras yang efektif bagi 

karyawan yang lebih besar dan 

meningkatkan kinerja karyawan 

yang lebih baik lagi.  

 

G. Kesimpulan  

Pelatihan (training) 

merupakan proses jangka pendek 

dengan melakukan tahapan yang 

selah tersistematis dan teratur dengan 

baik, sehingga karyawan non 

manajerial memiliki pengetahuan 

dan pengalaman teknis yang lebih 

banyak untuk tujuan tertentu yang 

menjadi standar perusahaan.      

Namun berbeda dengan maksud dari 

pengembangan(Developrnent) 

mempunyai makna bahwa 

meningktakan potensi, kemampuan, 

keterampilan karyawan pada masa 
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yang akan datang. Hal tersebut 

mempunyai makna yang lebih luas 

dari pelatihan. 

Menurut mariot Tua 

melanjutkan bahwa pelatihan dan 

pengembangan merupakan dua hal 

yang sama dan memiliki konsep juga 

sama yaitu perencanaan di masa 

sekarang dan masa yang akan datang 

dan mempunyai manfaat untuk 

meningkatkan kemampuan, 

pengetahuan dan keterampilan 

karyawan. Namun, dengan melihat 

tujuan dari kedua konsep tersebut 

bahwa pelatihan dan pengembangan 

memiliki perbedaan. 

Tujuan dari pelatihan adalah 

untuk meningkatkan kemampuan 

kerja karyawan untuk pencapain 

tujuan pada saat ini dengan spesifik 

tugas yang ada pada saat ini, 

sedangkan tujuan dari 

pengembangan adalah  peningkatan 

pengetahuan karyawan untuk 

melakukan pekerjaan atau pencapain 

tujuan dimasa yang akan, dengan 

melakukan pendekatan yang 

terintegrasi dan melakukan kegiatan 

lain untuk mengubah perilaku kerja 

karyawan yang lebih baik. 

Pelatihan lebih digaris 

bawahi dengan peningkatan 

kemampuan pada masa ini 

sedangkan pengembangan lebih pada 

kemampuan pencapain tujuan pada 

masa yang akan datang, yang 

dilakukan melalui pendekatan yang 

berhubungan dengan kegiatan lain 

untuk mengubah perilaku kerja 

menjadi lebih baik lagi.  

Tujuan diadakan pelatihan 

dan penegembangan kerja menurut 

(Simamora) adalah sebagai  arah 

untuk membekali, meningkatkan, 

dan mengembangkan kompetensi 

kerja berguan untuk  meningkatkan 

kemampuan dan peningkatan 

produktivitas dan kesejahteraan pada 

karyawan dalam organisasi.  
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