ik

CBAR III

BARE 1V

:tﬂ sistematika penulisan sebagai berikut
: PENDAHULUAN

Dalam bab ini memberikan penjelasan tentang
latar belakang, perumusan masSalah, tujuan
penalitian, kegunaan penelitian dan kerangka

pemikiran dan sistematika penulisan.

: LANDASAN TEORI/TINJAUAN FUSTAKA

Tinjauan pustaks atau pendekatan ﬁgraﬁgka teori

tentang pelatihan dan pengembangan sumber ‘daya

manusia antara lain ;

- Prinsip Manajemen Sumber Daya Manusia

- Perencansan Sumber Daya Manusia

- Permintaan dan Kebutuhan Sumber Daya Manusia

- Pentingnya FPembinaan Sumber Daya Manusia
melalui Pendidikan dan Pelatihan,

- Perencanaan Kebutuhan Pendidikan dan
Delatihan.

- Manfaat Pendidikan dan Pelatihan

- Evaluasi Pendidikap dan Pelatihan

+ METODOLOGI PENELITIAN

- Metodologi Pengumpulan Data:
- Metodologi Analisis Data

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

- Perkembangan PT. PUSRI

- Pengiriman Peserta Pendidikan dan Latihan
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Program Pengembangan Sumber Daya Manusia yang
telah dilaksanakan,

- Pznyaﬂiaan Tenaga Pendidikan ﬂan;Pklatihﬂﬁ
Manfaat Pendidikan dan Pelatihan

Evaluasi Hasil Pendidikan dan Pelatihan
V ¢ KESIMPULAN DAN SARAN
- Kesimpulan

- Baran-garan







BAB II
LANDASAN TEORI/TINJAUAN PUSTARA

.gﬁﬁpirinlip_ﬁinljnmnn Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah seni untuk
i#gnﬁakan. mengsrganisasikan, mehgarshkan, mengawasi
;;;an sumber daya wanusia dalam rangka mencapai tujuan
Tﬁiéﬁigﬂgi; Manajemen sumber daya manusia dimaksudkan
;E_”k mengatur sumber daya manusiaz agar dapat digunakan
a efektif dan efisien tanpa meninggalkan
penuhinya kepuagan sumber daya manusia tersebut di
*;m melskukan tugas dan fungsinya (Agus Sunyoto, 1595).
ahli telah membuat beragam  definisi tentarng
: : jemen sumber daya manusia. Handoko (1992) mengatakan
5‘éwa manajemen sumber daya wanusia adalah serangkaian
qfﬁdakan dalam hal penarikan tenaga kerja, seleksi tenaga

%sza, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber

2.2. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Perencanaan berfungsi sebagai titik tolak penyusunan
ategi pengembangan  sumber daya manusia  dalam

isasgi, karena memuat kajian ketepataﬁ tentang jumlah

11
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asn jenis keahlian serta keterampilan tenaga kerja yang
h perencanaan sumber daya manusia di  dalam suatu
rganisasi merupakan hal yang sangat penting baik segi
ergsnisasi ity séndiri maupln bagi tenaga kerja yang
sangkutan. Perencanaan sumber daya manusia dapat pula
rtikan sebagai penentuan cara memenuhi  kebutuhan
:1§g kerja dan penempatannya, sehingga terdapat suatuy
grigkinan tercapainya suatu rencana kepegawaian yang
rintegrasi dalam suatu organisasi (Agus Sunyoto, 1595),
Mepurut Andrew F gikula (dalam buku Bambang Wahyudi
fEL;.jgmen Sumber Daya Manusia", 1991).
MHuman rescurces of manpower planning has bsen defined as
;f"prbdﬂﬁs of determining manpower regquirements and the
iﬁﬁns of meeting these requirements in srder to carfy out
f@l integrated plans of the organization. Human rescurces
;;Hnning involves having the right number and the right
;}hﬂh of pecple at the right places, at the right times,
¥Ming the righr kind bf-thin@a, which resulte in long-run
*?”imum individual and crganizationsl benefits®,
?ﬂ?ih dalam buku yang sama Wayne F Cassio mengatakan
E-'F'-'I‘I.'Il'il'-! "Human ressurces planning is a set of activities
Undertaken to anticipate future business and
environmental demands on the crganization and to meet the
"0 resources  requirements dictated by  thoses

) Y iEiDﬂE' \
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Weyntungan yang dapat ditimbulkan dengan adanya
{;btﬂgnaan sumber dava manusia antara lain adalah
eepagal berikut

. Mengefektifkan penggunaan sumber dava manusia.
”ﬁrﬂ?nygguaihaﬂ .kegiatan tenaga kerja dengan tujuan
;d{gﬁﬂiﬂﬁﬂi-

“ﬁﬁﬁambantu program pﬁnarikan dari bursa atau pasarc
?ﬁenaga kerja yang baik.

_gh%pngadaan tenaga kerja baru secara ekonomis.

e. Dapat mengkeoordinasikan ksgiatan manajemen sumber daya
Eﬁ#nusia.

if. Mengembangkan sistem manajemen sumber dava manusia.

“}mufut Stone (1992), perencansan sumber’ daya manusia
rfungai untuk menentukan jumiah dan jenis karyawan yang
Ei;utuhkan untuk mencapai Eujuan yang telah ditetapkan,
Dalem perencanaan sumber daya mamisis  dibubuhkan
Pengumpulan dan analisis informasi menurut pendugaan

”'ngaran sumber daya manusia yang tersedia dan prediksi
éﬁ:é_tuhﬂn sumber daya manusia wvang akan datang,
iif=-jutnya disebutkan pula bahwa, adas dua &stracegi
Perencanaan sumber ‘daya manusia yaitu staffing dan
;Lﬁlpyqt development. Strategi staffing termasuk di
: ¥a pengadaan karyawan (recruiting] merupakan Bspek

#Unci  yang hatus direncariakan eejak awal secara matang

SREEha meanyangkut kesesuaian pekerija untuk diterima @i
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dalam organisasi, dan seleksi dari pelamar luar [external
applicants) dengan berdasarkan kemampuan dan keterampilan
yang dibutubkan. Sedangkan strategi pengembangan adalah
menitik’ beratkan peningkatan keadsan saat ini dengan
mempercleh pengatahuan dan keterampilan dalam pekerjaan
yang ditingkatkan melalui program pendidikan dan
pelatihan dan program pengembangan vyang  disesuaikan
dengan kebutuhan organisasi vang akan datang.

Stoner dan  Freeman [193%2) mengatakan bahwa,
peErencanaan sumber daya manusia dirancang untuk menjamin
bahwa kebutuhan organisasi akan pegawai dapat dipenuhi
secara tetap dan tepat melalui analisis | a) faktor-
faktor: dari dalam, seperti keterampilan yang dibutuhkan
sekarang dan yang akan datang, lowongan, serta perluasan
dan pengurangan dan b) faktor-faktor di lingkungan luar
seperti. pasar tenaga Kerja. Selagai Hasil analisis
tersebut, Trencana-rencana kemudian dikembangkan untuk
pelaksanaan langkah-langkah lainnya dalam proses
msnajemen sumber daya manusia.

Buatu perencanaan sumber daya manusia memiliki
kedudukan yang sangat penting (Agus Sunyoto, 1995)
karena
Ay Sebuah rencana membimbing ke arah sukses,

Artinya dengan suatu rencana, dimungkinkan melakukan

pendayagunaan tenaga keria secara optimal melalui
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penempatan pada Jjebatan-jabatan tercentu  dengan
jenjang Karir yang sesuai dengan Kepentingan individu
maupun crganisasi.

. &Sebuah rencana akan memungkinkan organisasi melakukan
penyesuaian dengan perubahan-perubahan yang mungkin
terjadi. Mampu mengantisipasi kondisi businsss yang
akan datang lebih awal, sehingga  memungkinkan
organisasi malakukan tindakan-cindakan untuk
mempersiapkan tenaga kerja wyang dimilikinya, baik
melalui pelatiban, mutasi dan sebagainya disesuaikan
dengan kebutuhan tenaga kerja sebagai akibat adanya
perubaban-psrubalian dikemudian hari.

Sebuah rencana mengharuskan secrang manajier untuk
menetapkan tujuan yang hendak dicdapai secara spesifik,
baik tujuan umem maupun tujuan-tujian  bagiannya,
termasuk penstapan tujuan pada masalan
ketenagakerjaan.

- Sebuah rencana memungkinkan dilakukannva pengawasan
gecara efektif dan memiliki svatu standar vyang akan
digunakan dalam  melakukan tindskan pengawasan/
evaluasi. Dengan rencana tersebut kita akan mengetahui
kuantitas dan kuvalitas tenaga kerja yang dibutuhkan
yang tentu saja akan digunakan sebagai dasar penilaian
apakah kegiatan yang dilakukan telah memenuhi ‘standar

yvang ditetapkan.
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Dari ‘berbagai perigertian tersebuct di atas dapat
ditarik suatu kesimpulan bahwa pada dasarnva suatu
perencanaan sumber daya manusia akan selalu mencakup
empat aspek yang harus diperhatikan yaitu : &) kuantitas
‘yang tepat b) kualitas yang tepat o) waktu dan posisi
~yang tepat dan 4 perhatian terhadap tujuan individual

maupun tujuan organisssicnal yvans maksimal.

2.3. Permintaan dan Kebutuhan Sumber Daya Manusia

Hampir  semua manajerfpimpinan suatu organisasi
mempertimbangkan beberapa fakter pada waktu meramalkan
kebutuhan sumber daya manusia (Garry Dessler; 1993).
Permintaan atau kebutuhan sumber daya manusia oleh -suatu
organisasi merupakan ramalan kebutuhan organisasi unktuk
WakLu yang akan datang. Dalam meramalkan kebutuhan sumber
daya manusia perlu diperhatikan faktor-faktor yang
mempengaruhi  perkembangan organisasi  baik faktor
interpal, eksternal maupun faktor-faktor lainnva.

a, PFaktor internal meliputi
- Rencana pehgembangan
- Anggaran atau Pembiayaan
- Desain Organisasi

- Perluasan Keglatan Organisasi dan sebagainya.
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b. Faktor eksternal meliputi

- Ekonomi

- Spsizl Politik dan Budaya

- Hukum dan peraturan

- Perkembangan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi

- Perdaingan antar Organisasi.

&, Faktor-fakter lain (Garry Dessler, 1993), meliputi

- Proyeksl pergantian (sebagai akibat pengunduran diri
dan pembarhentian) .

- Hualitas dan hakikat pegawai (dalam hubungan dengan
hal-hal yang diketahui sebagai kebutuhan perusahasn
vang terus berubah) .

- Feputusan untuk meningkatkan kualitas produk atau
Jjasa atau untuk memdsuki pasaran baru.

- Ferubshan ‘teknolegi  dan agdministrasi vang
mengakibatkan meningkatnya produktivitas.

- -gumber keuwangan vang tersedia @i perusahaan.

Sedarmiyanti (1995) membagi ramalan kebutuhan sumber
daya manusia menjadi tiga bagian vaitu
4. Ramalan permintaan sumber daya manusia.
Ramalan pesrmintaan atau kebutuhan ind dibagi ke dalam
permintaan jangka panjang dan permintaan Jangka
pendek. Permintaan jangka panjang meliputi : rencans
strategis, perkembangan produk, perkembangan ekonomi,
perkembangan teknologi, serta perubahan scsial di dalam
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masvarakat. Sedangkan FErmintaan jangka pendek

meliputi : jadeal produksi, pencegahan diskriminasi

dan pemindahan/penutupan.

- Ramalan Persediadn sumber daya manusia.

Dalam membuat ramalan persedisan sumber daya marusia
periu diperhatikan antara lain :
Persediaan sumber daya manusia yang sudah ada sekarang

baik jumlab maupun kualitasnysa, tingkat produktifitas

‘atau efektifitas kerjanya, tindgkat pergantian tenaga,

tingkat  ketidak  hadiran Kkaryawan, ‘dan  tingkat
perpindahan kerja (turn over).

Perlakuan atas sumber daya manusia.

Berdasarkan perhitungan atau ramalan askan kebutuhan &4
satu pihak, dan ramalan persediadn sumbar days manusia
yang ada saat ini, diperlukan adanys tindak lanjut
berupa perlakuan (tindakan) vang akan diambil. Ramalan
perlakuan misalnya : pengangkatan karyawan baru,
penambabian  kemampuan terhadap yang sudah ada melalui
pendidikan dan ~pelatihan, manajemen karier,

peningkatan produktifitas, dan pengurangan karyawan.

2.4, Pentingnya Pembinaan BSumber Daya Manusia melalui

Penididikan dan Pelatihan.

Pendidikan dan pelatihan dalam suatu organisasi
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sebagal salah satu upaya untuk meningkatkan kemampuan dan
keterampilan sumber daya manusia merupakan suatu proges
wang harus dilakukan getiap saat dan secara terus menerus
geirama dengan kemajuan dan perkembangan organisasi.
Agus Sunyoto (1995) mengatakan bahwa efisiensi suatu
prganisasi Bangat tergantung dari baik buruknyva
pengembangan anggoba organisasi itu eendiri. Selanjutnya
dikatakan pula bshwa tujuan erganisasi dapat dicapad
kalap sumber daya manusia vang ada di dalamnyas dilatih
dengan baik dan tepat. Pendidikan dan pelatihan yang baik
diperlukan setiap saat untuk karyawan baru maupun
karyawan yang lama. Karyvawan baru membutuhkan berbagai
pelatihan pengenalan dan keterampilan sebelum menjalankan
tugas dan kewadibannya . Sedangkan karyawan Lama
membutubkan pelatihan karena adanya tuntutan baru dart
tugas yang selalu berkembang, ataupun untuk mempersiapkan
diri apabila ada mutasi atau promosi. Jika pendidikan dan
pelatihan diberikan dengan tepat dan diszelenggarakan:
dengan baik kepada karvawan, akan mendoreng merska untuk
bekerja lebih keras. Hal ini disebabkan karena: karyawan
Yang telah mengetahui dengan  baik tugas: dan
tanggungjawabnya akan berusaha mencapai tingkat prestasi
kerja yang lebih tinggi.

Para pemimpin organisasi/perusahaan yang sadar akan

pentingnya pendidikan dan pelatihan bagi karyawan agar
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karyawan dapat mengikuti perubshan teknoleogi yang bisa
dan akan dipakai di perusahaan, mendorong peranan pada
dasarnya crtujuan dari perusahaan adalah untuk memperoleh
keuntungan serta mempertahankan kelangsungan hidup
perusahaan dalam jangka waktu yang panjang untuk itu,
dibutuhkan  karyawan vang terlatih dan mempunyail
pengalaman yang luas balk pengetahuan, ketarampdilan
maupun sikap serta mempunyai ﬂeaikasi Vang tinggi
terhadap proses-proges kelanjutan perusahaan. Dengan
mempunyai  karyawan yang berspesifikasi s=eperti  itu
diharapkan tingkat efisiensi perusahkaan yvang diinginkan
dapat texqapﬂi.

Dari wuraian di actas, terlihat jelas bahwa para
karyawan merupakan unsur utama dalam erganisasi untuk
mencapai tujuannya. Faktor karyawan memang penting,
apakah roda perusahaan akan Berputsr dengan baik  atauv
Cidak. Untuk memiliki karyvawan yang dapat melakukan
Cugasnya dengan baik setiap saatb, diperlukan adanyva usaha
pengembangan kKaryawan dengan program vang tepat sesuai
dengan kondisl organisasi.

Dengan perkembangan yang teratur dan kontinyu dapat
memalihara prestasi kerja karvawan atau di atas standar
produktifitas yang disyaratkan. Karyawan yang baru setiap
kali dicarik oleh perusahaan, membutuhkan waktu orientasi

dan pelatihan untuk memperkenalkan  seseorang kepada
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gtandar pelaksanaan kerja dan meningkatkan presvasinva
gehingga mencapal produktivitas kerja yang berlaku pada
perusahaan tersebut. Sedangkan Kkaryawan lama, mereka
membutuhkan pengembangan karena ada Euntutan gari
tugasnya yang sekarang sebagal akibat adanya perubzhan di
“hidang sosial, industri dan teknik serta prosedur yang
berlaku, ataupun untuk mempersiapkan diri dalam proses
mutasi atau dipromosikan pada jabatan lain.

Adanya mutasi dan promosi di  perusahaan merupakan
ganbaran sampal sejauh mana karyawan dapat mengembangkan
dirinya. Manfaat pengembangan yang  dirasakan oleh
perusahaan adalah semakin meningkakbnya  kontinuitas
operasi dan semakin besar rasa keterikatan karvawan
terhadap perusahaan.

Tanpa adanya pengembangan karyawan, maka setiap
kegiatan wusaha akan tetap statis dan tidak ada kemajuan

sama sekali. Dalam hal ini dikemukakan cleh Heidirahman

Banupandojo dar  Susd Huspnan dalam  bukunya Manajemen
Pergonalia wvaitu : "Pengembangan karyawan adalah usaha-

usaha untuk meningkatkan keterampilan maupun pengetahuan
umum  bagi karyawan, agar pelaksanaan tuijuan lebih
efigien.

Kemudian M. Manullang., mengemukakan bahwa
"Pengembangan karyawan adalah setiap usaha dari pimpinan

datau atcasan untuk menambah keahlian dan efisiensi kerja
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dari  bawahan dalam melaksanakan tugas-tugasoya dan
mensmpatkan pada tempat yang setepat-tepatnya®. Untuk
memperjelas dari dua pendapac di atas dapat disimpulkan
bahwa pengembangan kafyawan memiliki dua penekanan yaitu:
a. Upaya untuk meningkatkan pengetahuan. Penekanan
pertaME; ini memiliki pengertian bahwa pengembangan
akan mencakup pengertian’ pendidikan dan latihan
sebagal  sarana untuk meningkatkan ketrampilan dan
pengetahuan  umum bagi karyawan agar pelaksanaan
pengapaian tujuan lebih efisien. Adapun definisi dari
pendidikan dan lstihan dapat dikemukakan  sebagai
berikur
Pendidikan adalah suatu kegiatan untuk
meningkatkan pengetahuan umim sesecrang termasuk di
dalamnys peningkatan penguasaan teori dan ketrampilan
memutuskan terhadap perscalan-persoalan vang
mﬂnyaqgkut kegiatan pencapalan tujuan. Sedangkan
latihan adalah suatu kegiatan urtuk memperbaiki
kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya  dengan
aktivitras ekonomis. Latihan membancu karyawan dalam
memahami sesuatu pengetahuan praktis dan
pEngetrapannya, guna meningkatkan ketrampilan,
kecakapan dan sikap yang diperlukan oleh organisasi

dalam mencapai tujuannya..
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b. Menempackan pada tempatnys yang seLepat-tepatnya.

Peda dasarnya penempatan karyawan bersifat trial
and erreor, di mana apabila terjadi ketidaksesuaian
antara beban tugas serta kemampuan karyawan maka perlu
diadakan perpindahanr (mutasi) dan selanjutnya promosi
apabila persesuaian antara kedua komponan terssbut.
Dari uraian tersebut di atas ada dua kunci utama dzlam
hal bagaimana menempatkan karyawan pada tempat vang
setepat-tepatnyva vaitu:

1) Mutasi
"Mutasi ‘adalah kegiatan dari pimpinan perusahaan
untuk-memindahkan karyawan dari suatu pekerjaan ke
pekerjaan lain wyang dJdianggap setingksat atau
sejajar". Pada umumnys mutasi dilaksanakan untik
menempatkan pagawal pada tempat yang sesuai dengan
minat dan kemampuan masing-masing. Di samping itu
Juga mutasi bermanfaat untuk wmemberikan kepumsan
kerja setinggi mungkin pada karyawan dan memberikan
sarana untuk memperlihatkan prestdsi yang sebesar-
besarnya. Sedangkan alasan dan pelgksanaan mutasi
dapat dilihat dari dua -alasan. Alasan pertama
adalah karena adanya keinginan karyawan itu gendiri
atas -keterbatasan yang dimilikinya &atau katena
merass bahwa keadaan lingkungan pekerjaan atau
beban pekerjzan tidak sesuai dengan kemampuannya.
Sedangkan alasan yang kedua merupakan keinginan
dari perusshaan di  mana perusahaan ingin

memperlihatkan karyawan bahwa mereka dijamin dan

tidak akan diberhentikan karena kurang cakap dalam




24

melaksanakan jabatan yahg lama.

Kemudian  selain itw juga perusahaan ingin
menghilangkan xasa jemit atau bosan  terhadap
pekerjaan yang terlalu lama dijalankan hehiqgga
stabilitas pegawai dapat dipelihara.

2) Promosil

"Promogi adalah proses  kegiatan pemindahan
karyawan, dari satw jabatan kepada Jjabatan yang
lain tinggi". Promoai karyawan ini merupakan salah
satu motivasi bagi para karyawan untuk menunjukkan
prastaginyva vandg baik. aAdanva promoat yang
diberikan kepada karyawan akan menunjukkan kepada
mereka akan adanya kesempatan peningkatan karier,
di mana hal ini akan berakibat positip terhadap
peningkatan ‘kontinuitas operasi serta keterikatan

karyawan terhadap organisasi.

2.5, Pengertian Pelatihan

Untuk  dapat menjelagkan dan membahas masalah
pelatihan lebih lanjut, sebelumnya akan dikemukakan dua
definisi mengenai pelatihan (Training) sebagai berikut
(1) R. Waype Mondy dan Robert M. Noe, ITI (1387)

Mengemukakan bahwa

Training is those activities that serve to improve an




(2}
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individual's performance on currently held job or one
related to it.

Dales 5. Beach (1975

Mengemukakan bahwa

Training 'is the organized procedure by which pesple
iearn kﬁﬂwledgﬂ dndfér skills for a definite purpose.
Dari kedua definisi di atas dan didukung oleh
pemaiaman penulis dari sumber lainnya dapat didukung
oleh pemahaman penulis dari sumber lainnya dapat
dipercleh  pbeberapa pengertian mendasar mengenai
pelatihan, wyaitu pelatihan merupakan proses belajar
di mana pengalaman yang dialami membawa perubaban di
dalam difi gesesrang, apakah perubahan terhadap
ketrampilan, pengetabuan, maupun gikap/perilaka.

Sasaran pelatihan adalah yang menyangkut pekerjaan

gaat ini, yaitu sebagai kebutuhan dasar atau
kebutuhan yang mendukung pekerjaannya saat ini. Hal
ini berbeda dengan gasaran pengembangan atau
pambingan yang lebih meneskankan pada- keahlian untuk
masa yang akan éahang, yaitu dalam kaitannyva dengan
rencana promasi karir masa yang akan datang.

Dalam membahas sistem belajar, maka kita tidak bisa
terlepas dari hukum-hukum beladar, antara lain ysitu:

. Hukum akibat (Law of effect)

Belajar wyang paling baik kila ditepang aleh
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lingkungan dan suasana belajar yang menyenangkan .
Memberikan pujian setelah melakukan  kegiatan
dengan  berhasil merupakan cara vang sering

digunakan untuk menunjang proses belajar.

. Hukum kesiapsediasan {Law of readinese)

Peserta akan lebih bersedia h&lajqr bila apa wang
ﬁipelajari itu  merupakan perecalan yang
dibﬂtuﬁk&nny; apakah itu menyangkut keterampilan
tertentu, pengetahuan maupun sikap. Pada saat
sesgorang merasa butuh untuk mgnggtahui sesuatu,
maka ‘akan muncul metivasi dan kesiapsediaannya
untuk belajar.

Hukum agcsiasi (Law of ggsociaticn)

Pada hakikatnya hukum ini menyatakan babwa setiap

fakta, gagasan, atau kensep baru dapat dikaitkan
dengan informasi yang ada sebelumnya. Ascsiasi

merupakan dasar dari kebanyakan aktivitaeg belajar.

Ingatan yang kuat dapat terbentuk dengan melakukan
apa yang telah diajarkan secara berulang-ulang.
Keterampilan dipelajari menurut pela-pola

tertentu, yang sering disebut dengan Eurva

Belajar. (Sumber : Strause, George dan Sayles,
Lecnard. M iemen i - Segl Manusia

dalam__ Organisasi*. jilid 2, terjemahan PPM,
Jakarta, 1991, hal. 30.
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Pada tahap permulaan belajar akan merssa canggung
sekall; ini dapat mengecilkan hati terutama Bagi Karyawan
yang sangat membanggakan diri mengenai ketangkasan/
ketrampilan dan kemampuan mereka. Pada tahap ini karyawan
perlu mendapatkan dorongan.
Lamenya: tahap dini merupakan suaty £fungsi dari
kesulitan dan  kebaruan  ketrampilan  yang sedang
dipalajari.
Setelah wasa 4ini kecepatan belajar biasanya akan
cepakt; 1ni merupakan tahap di mana manfaat difasakan
meningkat, dan gedikit praktek akan menghasilkan
peningkatan yang berarti. Pada masa ini kepercayaan diri
xaryawan akan meningkat. Setelah  banyak  dilakukan
pelatihan, maka akan masuk kepada situasi stabil
peningkatan pelatihan  tambahan tidak memberikan
peningkatan yang berarti. Hal ini disebabkan oleh faktor-
faktor sebagai berikut
1. Kehilangan metivasi, kepuasan terhadap kemajuan pada
tahap awal telah berkurang, dan kemajuan lebih lIanjut
terasa labih sulit:.

2. Karyawan membutuhkan waktu yang agak panjang, guna
mengembangkan ketrampilan baru dan ketrampilan vyang

lebih meningkat :

Pendidikan dan pelatihan menjadi semakin penting.

Manajer vang efektif menyadari bahwa pendidikan dan
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pelatihan adalah suatu proses yang berkesinambungan bukan
proses sesaat, Masalsh, prosedur, peralatan, pengetahuan
dan jabatan baru selalu rimbul dalam @suatu organisasi
yang dinamik dan merupakan kebutuhan manajemen dalam
pemberian instruksi kepada karyawan. Muncelnya kondiei
baru dalam perusahaan mendorong manajemen untuk terus
memperlihatkan dan menyusun program pendidikan dan
pelacihan yvang - berkesinambungan untuk menjamin
kesinambungan kerja dari suatu organisasi dalam rTangka

mencapail tujuan.

2.6. Perencanaan FKebutuhan Pendidikan dan Pelatihan

Menurut Mcgehee dan Thayer (19%61) dalam Bramley
{1990} . &da tiga tingkat amalisa wuntuk menentukan
kebutuhan pelatihan, yaitu :
=. Analisa pada tingkat organisasi digunakan untuk
menentukan @i mana dan kapan pelatihan akan
dilaksanakan. Yang dianalisa di sini adalah tujuan
organisasi, tenaga ahli yang bersedia dan efektifitaq
dan iklim organisasi.

b. Analisa pada tingkat pekerjaan meliputi pengumpulan
data tentang bagian atau kelompok pekerjaan. Analisa
ini adalah untuk menentukan standard pengetahuan,

keahlisn dan perilaku yang dibutuhkan.
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¢. Yang diutamakan pada analisa perorangan adalah
bagaimana pegawal melzksanakan pekerjaannya  untuk

menghasilkan kinerja yang baik.

Handolo (18922) mengatakan bahwa dalam memutusksn
pendekatan tertentu vang akan digunakan dalam suatu
program  pelatihan organisasl perlu mengidentifikasi
kebutuhan  pelatihan dan  pengembangannya, penilaizn
keburuhan, mendiagnosa maEsalah-masalsh dan tantangan-
cantangan lingkungan yang dihadapi organisasi sekarang.
Kemudian manajemen mengidentifikasi berbagail masalah dan
Lantangan vang dapat diatasi melalui latihan atau
pengenbangan jangka panjang. Deéngan mengetahui secara
pastl rencana temtang pendidikan ‘dan pelatihan dari
crganiasi, keuntungannya: bagi karyawan adalah
memungkinkan untuk menyuwsun rencana pengembangan ‘karir
bagi dirinya sendiri. Artinya dari rencana organisssi
tersebut, secrang tenaga kerja akan mengetahui
d. Hemampuan apa yang harus dimiliki untuk memungkinkan

dirinya .dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan
kepadanya tepat pada waktunya yang telah ditentukan.
b. Pendidikan dan pelatihan apa yang periu diikuti -agar
memungkinkan dirinya menduduki suatu jabatan tertentu.
. Waktu wyang terbaik untuk menjangkau karir tersebut.
Jika dilihat dari kepentingan ‘organisasi, suatu

perencanaan kebutuhan pendidikan dan pelatihan akan
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membantu pimpinan organisasi dalam upaya menggunakan
sumber daya manusia yang ada, sehingga organisasi akan
mampu- meningkatkan efisiensi dan produktifitasnya

dalam jangka waktu panjang.

2.7. Peserta Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu upava
mapajemen untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan
yang diperlukan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan,
Pringip pendidikan dan pelatihan pada dasarnya bercitik
tolak dari mengetabui kurangnya kemampuan kerija Seseorang
{karyawan. Dengan demikian penentuan seorang karyawan
untuk mengikuti suaty program pendidikan dan pelatihan
ditujukan untuk mengantisipasi kurangnys kemampuan kerja
yasg bersangkutan dan periu mendapat pendidikan dan
pelatiban guna menunjang pencapaian tujuan organisasi.
Secara skematis penentuan seorang karyawan untuk mendadi
peserta pelatihan ditujukan oleh suatu formulasi

sebagaimana terlihat pada Gambar IT01,
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Gambar II-1
ANALISIS KEEUTUHAN PELATIHAW

= 1 r 1 I 1
| Kemampuan Kerja| - [Eemampuan Eesja| = |Xerangnya ¥emampuan|
| Patokan || Myata | |kerja (yang perlu |
L— L I |ddlatin |
1 ]
. ] | I 1 i 1
| Kemampuan Kerja| - | Palatihan | = |Memampuan Kerjs [
| THyata | | | Eatockan I
L | L ] L I

1

pelatih |

|

r 1
- |Mengatasi kekurangan kemampuan yang |
|  perlu dilagin |
| i

Bumber : Pugbinlat Deperindag, 1%9%6

Beberapa pengertian yang berkaitan dengan konsep di atas

adalah :

1. Kompetensi kerja adalah kompetensi kerjs seseorang
vang merupakan kemampuan kerjanya dan rasa Canggung
jawabnya terhadap pelaksanaan tugds dan hasil yang
dicapsi.

2. Kemampuan kerja patokan adalah kemampuan kerja vang
dituntut dari secrang pegawal untuk dapat melaksanakan
tigas pokoknya.

3, Kemampuan kerja nyata adalah kemampuan kerja vang
dimiliki oleh secrang pegawai dalam melaksanakan tugas

pokoknya.

Berdasarkan kongep tersebub, seorang karyawan
mengikuti guatu program pelatihan apakila térjadi

kesenjangan (gap) antara kemampuan kerja patokatn dengan
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kemampuan kerja nyata; dan pregram pelatihan yang
diikutinya dapat mengabasi kesenjangan terdsbut, Langkah-
langkah penyelenggaraan pelatihan menurut D. Contipéc
{1923} adalak sebagal berikut :

1. Mementukan kebutuhan pelatihan dan tujuannya.

2, Memilih siapa yang memexlukan pelatihan.

3. Menyusun program-program pelatihan.

4. Melaksanakan evaluasi hasil-hasil pelatihan.

Langkah tersebut menunjukkan bahwa pelatihan yang
terencana dengan baik membutuhkan penetapan karyawan yang
akan dilatih secara tepat dan pelaksanaannya secara
berkesinambungan.

Idealnya setiap pelatihan terdiri dari empat langkah

{Garry Dessler, 1993} yaitu

1. hnalisis, apakah masalahnya terletak pada ketidak
mampuan atau ketidakmauan.

2. Penyusunan tujuan Pelatihan, tujuan hendaknya dapat
diamati dan dapat diukur.

3, pelatihan, ceknik-teknik yang  tercakup dalam
pelatihan, dalam pekerjaan, dan pelajar cerprogram.

4. Evaluasi, mengukur reakei proses belajar, perilaku,

atau hasil.

Pendidikan dan pelatihan merupskan inti manajemen

karena pelatihan menunjukkan kepada orang lain bagaimana




