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KATA PENGANTAR

Puji syukur kami panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa atas
segala rahmat dan karunia-Nya sehingga kami dapat menyelesaikan
buku "Manajemen Pelatihan dan Pengembangan Karyawan" ini.
Penyusunan buku ini merupakan wujud dari komitmen kami untuk
memberikan kontribusi dalam pengembangan ilmu pengetahuan dan
praktik manajemen sumber daya manusia di Indonesia.

Era transformasi digital dan perubahan lingkungan bisnis yang
sangat dinamis telah menciptakan tantangan sekaligus peluang bagi
organisasi dalam mengelola sumber daya manusia. Kebutuhan akan
pengembangan kompetensi dan keterampilan karyawan menjadi
semakin kritis, mendorong organisasi untuk merancang dan
mengimplementasikan program pelatihan dan pengembangan yang
efektif dan berkelanjutan.

Buku ini hadir sebagai panduan komprehensif bagi para praktisi
sumber daya manusia, manajer, akademisi, dan mahasiswa yang ingin
memahami secara mendalam tentang konsep dan praktik pengelolaan
program pelatihan dan pengembangan karyawan. Kami berupaya
menyajikan materi yang mencakup berbagai aspek penting dalam
manajemen pelatihan dan pengembangan SDM, mulai dari konsep
dasar hingga implementasi praktis dan evaluasi program.

Dalam penyusunan buku ini, kami menggabungkan perspektif
teoritis dan praktis, dilengkapi dengan contoh-contoh kasus, best
practices, dan pembelajaran dari berbagai organisasi. Pendekatan ini
kami harapkan dapat membantu pembaca tidak hanya memahami
teori tetapi juga mampu mengaplikasikannya dalam organisasi
masing-masing.

Sebagai tim penulis, kami berharap buku ini dapat menjadi
sumber referensi yang berharga bagi siapa saja yang berkecimpung
dalam bidang pengembangan sumber daya manusia. Kami sangat
menghargai kontribusi dari berbagai pihak dalam penyusunan buku
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ini, termasuk masukan dari para praktisi, akademisi, dan profesional
SDM yang telah berbagi pengalaman dan pengetahuan.

Kami menyadari bahwa buku ini masih jauh dari sempurna. Oleh
karena itu, kami sangat mengharapkan kritik dan saran yang
konstruktif dari para pembaca untuk penyempurnaan buku ini di masa
yang akan datang. Akhir kata, kami mengucapkan terima kasih kepada
semua pihak yang telah membantu dalam proses penulisan dan
penerbitan buku ini. Semoga buku ini dapat memberikan manfaat
yang signifikan dalam upaya pengembangan sumber daya manusia di
Indonesia.

Tim Penulis

iv



DAFTAR ISI

KATA PENGANTAR ..o sssssssssssssssssssssssassssens iii
DAFTAR ST ..ot sssssssssssssssssssasas \'
BAB 1 KONSEP DASAR PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN SDM .1
Definisi Pelatihan dan Pengembangan SDM......cccumeenmeecensnecen 2
Tujuan dan Manfaat Pelatihan dan Pengembangan SDM............... 4
Prinsip-Prinsip dalam Pelatihan dan Pengembangan SDM........... 5
Jenis-Jenis Pelatihan dan Pengembangan SDM ........ccoomeennecenrreennns 6
Faktor-faktor yang Memengaruhi Pelatihan dan Pengembangan

SDM et ————— 8
Daftar PUSAKA ...cceeceemreeseeerseeesseeesssreesssssssssessssssssssssessssssssssssesssssssssseserans 11
Profil PENULIS ..o ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 14

BAB 2 PERAN PELATIHAN DALAM MENINGKATKAN KINERJA
KARYAWAN ..o s sssssssssssssasssssssssns 15
Pendahuluan ..., 16
Pengertian dan Konsep Pelatihan........ceeeesescesssecessenennns 17
Tujuan dan Manfaat Pelatihan ... 18
Metode dalam Pelatihan ..., 20
Pengertian Kinerja Karyawan ... 21
Peran Penting dalam Kinerja Karyawan ........eeeeeenn: 22
Peran Penting Pelatihan dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan
..................................................................................................................... 22

Daftar PUStAKa ... sssssssssssssssssssssssssssssesans 25
Profil PENULIS couceriersicessrssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 26

BAB 3 ANALISIS KEBUTUHAN PELATIHAN KARYAWAN........cceuu 27
Pendahuluan ... sssssssssssssssesssssssasesesans 28
Konsep Dasar Analisis Kebutuhan Pelatihan......nn. 28
Tahapan Analisis Pelatihan .......cmeceeeeeeseseseeeesseeennns 30
Faktor yang Memengaruhi Kebutuhan Pelatihan .......ccoocneeeee. 32
Daftar Pustaka....sssssssssssssns 34
Profil PENULIS ..ot sssssssssssss s sssssssssssssssssssssssssssssanes 36



BAB

4 PERENCANAAN PROGRAM PELATIHAN DAN

PENGEMBANGAN ...cccuimmmmmnmmssssssmssssssssssssssssssssssssssssssns 37
Pentingnya Perencanaan Program Pelatihan.........onenennn. 38
Tahapan dalam Perencanaan Program Pelatihan......... 38
Metode dalam Perencanaan Program Pelatihan.......oneenee. 41
Tantangan Perencanaan Program Pelatihan......ocnecennn. 43
Langkah-langkah Perencanaan Program Pengembangan.......... 45
Metode Perencanaan Program Pengembangan ... 46
Tantangan Perencanaan Program Pengembangan .........ccooeeeeee. 47
Daftar PUSEAKA ...cccereeereeseeerseeersseesssreesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesesans 49
Profil PENULIS oo ssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 50

BAB 5 ANALISIS KESENJANGAN KETERAMPILAN DAN

KOMPETENSL...co i sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 51
Keterampilan. ... ssssssssssssssssssssssssnes 52
JRC0) 400 01 =) 1 PP 55
Kesenjangan Keterampilan .......cceeessesssessesesesesssees 59
Penyebab Kesenjangan Keterampilan.......ceeneesnecessecene. 60
Metode Analisis Kesenjangan Keterampilan.......eeneeeenn. 62
Strategi Pengurangan Kesenjangan Keterampilan.......... 65
KeSIMPUIAN .o sssssss s s sssssssssssssssssssssssssssssssss 68
Daftar PUSAKA ...cccereereemeeerseeessseeesssseesssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssesesans 70
Profil PENULLS c..ooiercerrcersrersterssess s ssssssssssssssssssssssssssesssans 75

BAB 6 DESAIN MODUL DAN MATERI PELATIHAN YANG EFEKTIF

........................................................................................................................ 76
Pendahuluan ... 77
Fungsi Modul Pelatifan ........ceeeeeseesseesseessseessssess 78
Prinsip Dasar Desain Modul dan Materi Pelatihan......c.coeneeeeee. 80
Langkah-langkah Mendesain Modul Pelatihan ......ccoonecennncnnne. 80
Strategi Penyampaian Materi Pelatihan ......oonenncnnecennecnnne. 82
Pengembangan Materi Pelatihan ........eeeeneeenseseesneeesssenennns 84
Aktivitas dan Evaluasi ... 85
Daftar PUStaKa ... 88
Profil PENULIS coooueeeeeemreesseeersecessseeesssneesssesssssessssssessssssssesessssessssesssssesesans 91

BAB 7 PELATIHAN ON-THE-JOB DAN OFF-THE-JOB...........cscvesssunue 92
Pendahuluan ... 93
Tujuan dan Manfaat Pelatihan ......ceceeeeeeeeseeeenns 93

vi



Jenis-jenis Pelatinan .......rcreeneeresseeessesessesessesesssessss 95

Pengertian Pelatihan On-TRe-JOD ... eenseenneeneeesseeesseeee 95
Tipe-tipe ON-TRE-JOD .. 96
Pentingnya On-The-Job Training Dalam Dunia Kerja ....c..cccouveeernn. 97
Pengertian Pelatihan Off -The-JODb...... o enseenseeeseeeseneseeens 100
MELOdEe Off-TRE-JOD ..coureereeerrererssersseessssessssssssesessssessssssssssessssssssns 100
Keuntungan dan Kekurangan Off-The-J0b ........neensreeennnn 101
Daftar Pustaka....msssssssnn: 103
Profil PENULLS ..ot ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 104
BAB 8 PELATIHAN BERBASIS TEKNOLOGI DAN E-LEARNING..105
Pendahuluan ... 106
Definisi dan Konsep Dasar Pelatihan Berbasis Teknologi dan E-
LEATTUNG e seenseserss s sssees s as s sssees 108
Keuntungan Pelatihan Berbasis Teknologi dan E-learning dalam
PemMbDelajaran ... reeesseeesesesssee s sesssssssesessssssaes 110
Tantangan dalam Implementasi Pelatihan Berbasis Teknologi
(o F=V o W20 (=T ) 11 1 T T 113
Masa Depan Pelatihan Berbasis Teknologi dan E-learning di
016 (00 0 1= F LT 117
Daftar Pustaka. ... 118
Profil PENULIS cooouceeeeee e e sssessssesesssssssssssesssssessanes 120
BAB 9 PELATIHAN KARYAWAN BARU DAN ONBOARDING........ 121
Pendahuluan ..., 122
Jenis Pelatihan Karyawan Baru.....eeeeeesseesssessseesens 126
Tahapan Proses Onboarding.......eseesssessssessssessssesn 127
Metode Pelatihan yang EfeKtif.........oenrenreeneeessseseesssecess 129
Evaluasi dan Umpan BaliK.......eeeeseseeesesessseess 131
Metode EVAlUuasi. . sesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 131
Daftar PUStaKa ....cossssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnes 133
PrOfil PENULLS cocooveeeeeerereessreeesseeesmsesessseessssssssssessssesssssesessssssssssssessssssssanes 137

BAB 10 PELATIHAN DAN KEPEMIMPINAN DAN MANAJERIAL.138
Pertemuan Pra-Lokakarya untuk Memilih dan Mempersiapkan

PeSEITa. i ———————— 141
Merancang Pelatihan EfeKtif.........coeeenneeeeseeeseeesesesseeens 143
Gaya KepemimpiNan......eeeesessesesssesssssesessessssssessssseses 146
Kepemimpinan Konsensual Kepemimpinan Konsultatif.......... 148

vii



Peran Seorang Pemimpin.....eesesesseeeseeeseseseeens 149
Peran Kepemimpinan Dibentuk Melalui Karakteristik

KePeMIMPINAN ... seeseseeseesesssessessesssessesssessesssssessessssssessssssesses 149
Budaya Pemahaman tentang Transformatif dan Transaksional
LRG3 0T=] 1000000310V o O TS 151
Pengembangan Manajemen dan Kepemimpinan ... 152
Model Kompetensi Manajemen dan Kepemimpinan............... 155
Manajemen Dalam OrganiSasi .....eeeesmessseesssessseesssessssesssseeens 157
Teori Manajemen KOntemporer....nn 160
TeOT] KONTINGENSI..cieuieereesreeeeesserseeeeessesseessessesssessseessssssssssesssssssesssessseees 161
B LET0) B 1) o PP 162
Daftar PUSAKA ...cceeeeerersrseesseeessesessssessssesessssssssssssssesessssssssssssesssssessanes 163
Profil PENULIS ... eeeeeeeeeeeeeseiseeeseeesseesseeess s ssssssssessssesessesens 165
BAB 11 PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN INOVASI DAN
KREATIVITAS ...ttt ssssssssssssssssssssssssssssssns 166
Pendahuluan ... seeesseese s sssessssessssesessssens 167
Konsep Dasar Inovasi dan Kreativitas ... 168
Pendekatan Pelatihan untuk Pengembangan Inovasi dan
KIEATIVILAS .eoeeeeerseeseesseesseesseesseessecsssessesssessssssss e ssssssssssssssssssssssssesssssssssssees 169
Pelatihan Digital ......ooeereereeseeesseeesesessessssessssessseesssessssessssessssesens 173
Strategi Pengembangan Inovasi dan Kreativitas Dalam
OTZANISAS cevureeueerseerseesseesseesesessse s sssessssssessss s eas 175
Tantangan Dalam Pengembangan Inovasi dan Kreativitas..... 177
KESIMPULAD c.vvevereeeeeersseessreeesssessssssessses s ssssssssssesessssssssssesesssesesssnes 178
Daftar PUSEAKA ....oceeeeeeeeeeeesseesneissessssessssessssssssssssss s ssssssssessssesssssssssesens 179
PrOfil PENULLS .couveeeeeeesctesrecessecsssesesssessssesssssssssssesssssssessssssssssesessssssssanas 183
BAB 12 PENGEMBANGAN KETERAMPILAN TEKNIS DAN NON
TEKNIS .o 184
Latar BelaRang ......ereeeseeseeessesessessssesssessssesssessssessssessssessns 185
Lapangan Pekerjaan yang Ada di Indonesia.......eeneenseeens 186
Jenis Status Pegawai di Indonesia......coeenmeeeneeesseesssessneessneenns 186
OrganiSasi s ———— 188
Kompetensi Teknis dan Non TeKNis .......corereeeeessmesesssseeess 188
Pengembangan Keterampilan Teknis/Hard Skills dan
Keterampilan Non Teknis/Soft SKIlls .......ccouweureevsmeeesmeeerseseensnn 190
KESIMPULAN ..oveeeeeeererseeessreeessressssssesssss s ssssessssesesssssessssesessssssessnes 192



| DV =1 ol 20 D] =1 .= U 193

Profil PENUIIS ..o ssssrssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 195

BAB 13 PENGEMBANGAN KETERAMPILAN KOMUNIKASI DAN
INTERPERSONAL.....cosntimmsmsssmsesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 196
Pendahuluan ... 197
Pengertian Keterampilan Komunikasi.......coreeeenneeessnecene 197
Keterampilan Dasar KOmMUnNiKasi.......coeeereeeeesssessseeess 198
Jenis-jenis Keterampilan Komunikasi......n. 199
Cara-cara Mengembangkan Keterampilan Komunikasi............ 200
Manfaat Keterampilan KomunikKasi....ceeneeneeeseeesseseseeens 201
Pengertian Komunikasi Interpersonal ........eeenneeenseeens 202
Tujuan Melakukan Komunikasi Interpersonal .......cconunnieenn. 203
Klasifikasi Komunikasi Interpersonal.......eeeeesneces 204
Efektivitas Pengembangan Komunikasi Interpersonal.............. 205
Ciri-Ciri, Karakteristik dan Proses Komunikasi Interpersonal
.................................................................................................................. 206

Daftar Pustaka ... 209
Profil PENULLS ..ot ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 210

BAB 14 MANAJEMEN PROGRAM PELATIHAN LINTAS BUDAYA211
Pengertian Pelatihan Lintas Budaya .....ceeeneenneeessesesseeens 212

Apa itu Manajemen Lintas Budaya?.......eeemen: 214
Tujuan dan Sasaran Manajemen Program Pelatihan Lintas

2 10T b - TP 224
Daftar PUSLAKA ...oereesreseesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 227
Profil PENULLS c.couveeecersrers e ssssssssssssssssssssessssssssanes 228

BAB 15 STRATEGI PENGEMBANGAN KARIER KARYAWAN........ 229
PendahUlUan ... ssssssssssssssssssssssssses 230
Kesesuaian Antara Tujuan Individu dan Visi Perusahaan....... 230
Program Pelatihan dan Pengembangan Keterampilan.............. 233
Peluang Promosi dan Peningkatan Karier ... 234
Keseimbangan antara Kebutuhan Individu dan Organisasi.... 236
Evaluasi dan Feedback Berkelanjutan.......emsn 238
Daftar PUStAKa .....ieeeeerseeesseresssessseessssessssessssssssesesssssssssesessssssssanes 241
Profil PENUIIS ..o ssssssssssssssssssssesssssesanes 243

ix



BAB 16 PROGRAM MENTORSHIP DAN COACHING DI TEMPAT

KERJA .ot sss s sssss s sssss s 244
PeNdanUlUAN ... ceeeeeereee s sssesss e sessssssssesessssssssanes 245
Pengertian Mentorship dan Coachingship .......meeeeesnne 248
Tujuan Manfaat Program Mentorship dan Coachingship........... 249
Jenis - Jenis Program Mentorship dan Coachingship di Tempat
KETJA corurerrereerreerresnsees s ss s ssssssessssss s sssss s ssss s sssessssesens 250
Tahapan Implementasi Program Mentorship dan Coaching....251
Strategi Efektif dalam Mentorship dan Coaching ... 253

JRGEE 000 0101 F: o DS
Daftar Pustaka
Profil Penulis

MANUSIA .ot 260
Pendahuluan ..., 261
Tantangan Globalisasi dalam Pengembangan SDM.......cccceuueees 263
Tantangan Teknologi dalam Pengembangan SDM ........ccccoueee.n. 264
Tantangan Perubahan Demografis ........eeeennsessneessneennn. 265
Tantangan EKONOMI ... ereeeeeseeesseeesssseessssssssssessssesssssessssssessseees 266
Tantangan Regulasi dan Kepatuhan.......eesseenee. 267
Tantangan dalam Manajemen dan Kepemimpinan .............. 267
Tantangan Kesehatan Mental dan Kesejahteraan ........ccouneees 267
Perubahan Organisasi dan Adaptasi.......eeeneeenseeens 268
Evaluasi dan Ukuran Keberhasilan.........n. 268
KESIMPULAD «.vvevereeeerersreessreeessesesssesessseesssssesssssssssssssssesessssssssssesessssssssanes 269
Daftar PUStaka ....ssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 270
Profil PENULIS ccvoovererircsrssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnes 272



ﬁ'

BAB 1
KONSEP DASAR
PELATIHAN DAN
PENGEMBANGAN SDM

Dr. Sisca Septiani, S.Pd., M.Pd.
Universitas Negeri Semaran g




Konsep Dasar Pelatihan dan Pengembangan SDM

Definisi Pelatihan dan Pengembangan SDM

Pelatihan dan pengembangan SDM telah menjadi komponen vital
dalam pengelolaan organisasi modern. Sebagai bagian integral dari
strategi pengembangan organisasi, kedua aktivitas ini memainkan
peran krusial dalam memastikan keberlanjutan dan pertumbuhan
perusahaan di tengah persaingan yang semakin ketat.

Pada era yang ditandai dengan perubahan cepat dan inovasi
teknologi yang berkelanjutan, kebutuhan akan program pelatihan dan
pengembangan SDM yang efektif semakin meningkat. Organisasi perlu
memastikan bahwa karyawan memiliki kemampuan dan pengetahuan
yang diperlukan untuk menghadapi tantangan bisnis yang terus
berkembang.

Konsep pelatihan dan pengembangan SDM telah mengalami
evolusi signifikan seiring dengan perubahan paradigma dalam dunia
kerja. Dari pendekatan tradisional yang berfokus pada peningkatan
keterampilan teknis, kini program pengembangan SDM mencakup
aspek yang lebih luas termasuk pengembangan soft skills,
kepemimpinan, dan kemampuan adaptasi terhadap perubahan.

Pada organisasi pembelajaran, pelatihan dan pengembangan
SDM menjadi katalis utama dalam menciptakan budaya belajar yang
berkelanjutan. Program-program ini tidak hanya bertujuan untuk
meningkatkan kinerja jangka pendek, tetapi juga mempersiapkan
organisasi dan karyawannya untuk menghadapi tantangan masa
depan.

Pemahaman yang mendalam tentang definisi dan ruang lingkup
pelatihan dan pengembangan SDM menjadi landasan penting dalam
merancang program yang efektif. Dengan memahami perbedaan dan
keterkaitan antara pelatihan dan pengembangan, organisasi dapat
merancang intervensi yang tepat untuk memenuhi kebutuhan spesifik
karyawan dan organisasi secara keseluruhan.

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM)
merupakan aspek penting dalam manajemen organisasi yang
bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan
kemampuan karyawan. Definisi pelatihan sering kali merujuk pada
proses sistematis yang dirancang untuk meningkatkan Kkinerja
individu dalam pekerjaan saat ini, sementara pengembangan SDM
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Konsep Dasar Pelatihan dan Pengembangan SDM

Interaksi antara berbagai faktor dalam pelatihan dan
pengembangan SDM menciptakan dinamika yang kompleks.
Keberhasilan program tidak hanya bergantung pada satu faktor
tunggal, tetapi merupakan hasil dari pengelolaan yang efektif
terhadap seluruh elemen yang terlibat.

Pemahaman tentang faktor-faktor ini juga membantu organisasi
dalam mengantisipasi tantangan dan hambatan yang mungkin muncul
selama pelaksanaan program. Dengan memperhatikan setiap faktor
secara seksama, organisasi dapat mengembangkan strategi yang tepat
untuk mengatasi berbagai kendala yang ada.

Dukungan manajemen puncak menjadi faktor krusial dalam
kesuksesan program pelatihan dan pengembangan. Komitmen
leadership dalam menyediakan resources dan menciptakan lingkungan
pembelajaran yang kondusif sangat menentukan efektivitas program
(Werner & DeSimone, 2022). Anggaran pelatihan yang memadai
memungkinkan organisasi merancang dan melaksanakan program
berkualitas. Keterbatasan budget sering menjadi kendala utama
dalam implementasi program pengembangan komprehensif (Dessler,
2020).

Kesiapan peserta pelatihan mempengaruhi efektivitas transfer
pengetahuan. Motivasi, kemampuan dasar, dan sikap pembelajar aktif
dari peserta menentukan seberapa baik materi dapat diserap (Noe,
2019). Kualitas instruktur atau fasilitator berperan penting dalam
delivery program pelatihan. Kemampuan mengajar, pengalaman
industri, dan soft skills trainer mempengaruhi engagement peserta
(Armstrong, 2021). Infrastruktur dan fasilitas pelatihan yang
memadai mendukung pelaksanaan program yang efektif.
Ketersediaan ruang, peralatan, dan teknologi pembelajaran menjadi
enabler kesuksesan program (Mathis & Jackson, 2019).

Desain kurikulum yang relevan dengan kebutuhan organisasi dan
peserta meningkatkan efektivitas program. Need assessment yang
akurat membantu merancang program yang tepat sasaran (Blanchard
& Thacker, 2021). Budaya organisasi yang mendukung pembelajaran
berkelanjutan menciptakan iklim positif bagi pengembangan SDM.
Organisasi dengan learning culture cenderung lebih sukses dalam
program pengembangan karyawan (Swanson & Holton, 2020).
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Konsep Dasar Pelatihan dan Pengembangan SDM

Perubahan teknologi dan tuntutan pasar memaksa organisasi
terus memperbarui program pelatihan. Adaptasi terhadap tren
industri dan kebutuhan skill baru menjadi tantangan berkelanjutan
(Byars & Rue, 2021). Regulasi dan standar industri mempengaruhi
konten dan frekuensi pelatihan tertentu. Compliance training menjadi
mandatory untuk memenuhi persyaratan hukum dan regulasi (Cascio,
2019).

Karakteristik demografis peserta seperti usia, latar belakang
pendidikan, dan pengalaman kerja mempengaruhi pendekatan
pelatihan yang efektif. Customization program berdasarkan profil
peserta meningkatkan hasil pembelajaran (Mondy & Martocchio,
2020). Sistem evaluasi dan pengukuran dampak pelatihan
mempengaruhi perbaikan program ke depan. Metrics yang tepat
membantu organisasi menilai ROI dari investasi pengembangan SDM
(Gomez-Mejia et al., 2022). Dukungan teknologi pembelajaran modern
seperti LMS dan tools kolaborasi virtual memperluas kemungkinan
delivery program. Integrasi teknologi memungkinkan pembelajaran
yang lebih fleksibel dan personalized (Robbins & Judge, 2021).

Competitive pressure dan perubahan pasar mendorong organisasi
meningkatkan kompetensi SDM. Program pengembangan menjadi
strategic tool dalam mempertahankan keunggulan kompetitif (Snell &
Morris, 2019). Engagement karyawan dan persepsi terhadap program
pengembangan mempengaruhi partisipasi aktif. Clear communication
tentang manfaat program membantu meningkatkan buy-in dari
peserta (Ivancevich & Konopaske, 2023).

$okkkokokok ko kokokokkk
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Peran Pelatihan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan

Pendahuluan

Pelatihan sering kita kenal di dalam suatu organisasi baik itu
perusahaan dan juga koperasi maupun lembaga lain yang tidak
berorientasi kepada laba. Pelatihan merupakan suatu cara yang dapat
dilakukan untuk dapat meningkatkan Sumber Daya Manusia (SMD) di
suatu perusahaan terutama dalam peningkatan kemampuan
kecerdasan, sikap juga perilaku dalam pekerjaan yang dijalankan di
bidangnya. Hal ini berarti pelatihan menjadi unsur yang sangat
penting untuk karyawan agar kinerja karyawan dapat meningkat
sesuai dengan bidang yang sedang dijalankan oleh karyawan tersebut.

Untuk mengimplementasikan suatu pelatihan harus dengan
beberapa cara yang paling tepat agar karyawan yang telah mengikuti
pelatihan akan menambah pengetahuan mereka, seorang manajer
sumber daya manusia mempunyai tanggung jawab untuk
melaksanakan pelatihan kepada karyawannya. Dengan pelaksanaan
dan cara yang tepat tersebut kemudian harus juga memperhatikan
relevansi pekerjaan yang dijalani oleh karyawan tersebut sebagai
peserta dalam pelatihan.

Dalam suatu perusahaan seorang karyawan akan dituntut untuk
melaksanakan tugasnya secara efektif dan efisien. Oleh karena itu,
agar tercapainya tujuan dari perusahaan maka pelatihan karyawan
tersebut harus dilakukan karena karyawan adalah aset berharga yang
dimiliki oleh perusahaan.

Pelaksanaan pelatihan tentu juga akan mengeluarkan sejumlah
dana bagi perusahaan namun dilihat dari sudut pandang manajemen
sumber daya manusia hal ini merupakan investasi bagi sumber daya
manusia yang ada dalam perusahaan, berbeda dengan pembayaran
insentif ataupun gaji. Dalam investasi tentunya dari dana yang
dikeluarkan harusnya mempunyai suatu nilai keuntungan. Maka dari
itu dana yang dikeluarkan dalam pelatihan juga harus mempunyai
suatu manfaat yang lebih besar dari dana yang dikeluarkan untuk
melaksanakan pelatihan tersebut. Maka dari itu, mutu dari sumber
daya manusia yang dimiliki oleh suatu perusahaan akan
mempengaruhi sejauh mana perkembangan dalam perusahaan
tersebut.
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2. Mempunyai komitmen yang kuat terhadap nilai dalam organisasi.

3. Untuk mencapai perubahan dalam budaya hal ini menjadi alat yang
efektif.

4. Mengarahkan ke arah yang tepat dari sikap-sikap karyawan.

5. Memberikan pengetahuan dan keahlian baru bagi karyawan untuk
dapat membantu perubahan organisasi.

6. Menambah keahlian baru agar dapat fleksibel dalam menghadapi
perubahan.

7. Karyawan akan mampu mengimplementasikan tugas yang baru
jika terjadi perubahan dan dapat berinovasi.

8. Cepat beradaptasi ketika mereka mendapatkan promosi dan
mampu dengan cepat ke arah standar kerja yang berpengalaman
dan efektif.

9. Memberikan ruang bagi karyawan agar dapat mengembangkan
bakat mereka dan mencapai tujuan dari perusahaan baik itu target
profitabilitas perusahaan maupun target jangka Panjang dari
perusahaan.

Efektivitas organisasi dengan apa yang seharusnya dilakukan oleh
karyawan agar mampu menjalankannya.

Peran pelatihan untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat
digambarkan pada gambar berikut :

4 )

Problem Perubahan Penilaian Program

Keahlian yang Kebutuhan Pelatihan:
diinginkan Pelatihan Kursus,
Pengalaman

—

Peningkatan Perubahan
e Evaluasi
Kinerja Perilaku

Gambar 2.1: Proses Pelatihan Peningkatan Kinerja

Sumber : World Health Organization
Subhi Munir
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Menurut Dharma (2011) juga menyatakan ada beberapa cara
agar dapat memastikan kinerja karyawan memberikan kontribusi
bagi perusahaan menjadi lebih baik ketika diadakannya pelatihan
adalah sebagai berikut :

1. Untuk menyokong strategi bisnis dari perusahaan perlu
dikembangkan strategi dari pelatihan tersebut agar dapat
terintegrasi.

2. Pelatihan harus sesuai dengan apa yang dibutuhkan agar berjalan
dengan efektif karena inovasi dan perubahan ini akan selalu
menghasilkan kebutuhan dalam pelatihan.

3. Menganalisis peluang dan ancaman yang sedang dihadapi oleh
organisasi untuk mengidentifikasi kebutuhan dari pelatihan dalam
menghadapi ancaman, tantangan dan peluang yang sedang
dihadapi oleh organisasi.

4. Analisis budaya organisasi untuk mengidentifikasi dari bidang
dalam pelatihan yang mempengaruhi perubahan budaya
organisasi.

5. Dengan bantuan pelatihan akan menghindari suatu kegagalan dan
kelemahan yang akan terjadi di masa mendatang, untuk itu perlu
dilakukan analisis terhadap kinerja organisasi.

6. Menganalisis perubahan organisasi dan menilai rencana sumber
daya manusia.

7. Pelatihan yang dapat meningkatkan bidang baru seperti multi
skilling agar dapat fleksibel perlu adanya penilaian implikasi dari

hal tersebut.

8. Mengidentifikasi pengembangan individu dan kebutuhan
pelatihan.

9. Memastikan pemimpin tim serta manajer bertanggung jawab atas
pelatihan.

10. Manfaatkanlah peluang dalam suatu pelatihan untuk menjadikan
dampak yang positif bagi efektivitas organisasi.

Kegiatan dari pelatihan yang diadakan oleh perusahaan ini
bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan juga kemampuan bagi
para karyawan agar dapat beradaptasi dengan perubahan dan juga
dapat lebih memaksimalkan kinerja karyawan agar memberikan
kontribusi bagi perusahaan ke arah yang lebih baik secara tidak
langsung.
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Analisis Kebutuhan Pelatihan Karyawan

Pendahuluan
Dalam era globalisasi dan persaingan ketat, pengembangan sumber
daya manusia menjadi elemen strategis bagi keberhasilan organisasi.
Salah satu cara efektif untuk mencapai tujuan ini adalah melalui
pelatihan karyawan yang dirancang berdasarkan analisis kebutuhan
yang tepat. Analisis kebutuhan pelatihan (Training Needs
Analysis/TNA) adalah langkah awal untuk memastikan pelatihan yang
dirancang relevan dengan kebutuhan individu dan organisasi. Dengan
memahami gap atau kesenjangan kompetensi antara kondisi aktual
dan yang diharapkan, organisasi dapat merencanakan pelatihan yang
memberikan dampak signifikan pada kinerja (Alif Muhammad Fadlj,
2024).

Tujuan utama bab ini adalah untuk memberikan pemahaman
tentang konsep, tahapan, dan metode analisis kebutuhan pelatihan,
serta implementasinya dalam konteks organisasi.

Konsep Dasar Analisis Kebutuhan Pelatihan
Menurut Arianto Yohanes Buni Nugroho (2020), analisis kebutuhan
pelatihan adalah proses sistematis untuk mengidentifikasi dan
mengevaluasi kebutuhan pelatihan guna menjembatani kesenjangan
antara kemampuan yang dimiliki karyawan saat ini dan yang
diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi.
Berikut adalah beberapa hal yang menjadikan Analisis Kebutuhan
pelatihan penting :
1. Efektivitas Pelatihan
Pelatihan yang dirancang tanpa analisis kebutuhan yang tepat
seringkali menghasilkan pemborosan waktu, tenaga, dan sumber
daya keuangan (Setia Rachmanda & Febiyani Lestari, 2022).
Dengan melakukan analisis kebutuhan pelatihan, perusahaan
dapat:
a. Mengidentifikasi pelatihan yang relevan
Fokus hanya pada pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi dan karyawan, menghindari pelatihan yang bersifat
umum atau tidak relevan.
b. Memastikan hasil yang maksimal
Pelatihan menjadi lebih terarah dan efektif dalam mencapai
tujuan organisasi.

Dheri Febiyani Lestari
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2. Perubahan Regulasi

Regulasi pemerintah atau standar industri sering kali mengalami

pembaruan yang memengaruhi operasional perusahaan.

Alasan Pentingnya Pelatihan terkait regulasi, kepatuhan
terhadap peraturan diperlukan untuk menghindari penalti hukum,
denda, atau bahkan kerugian reputasi. Perubahan regulasi dapat
mencakup aspek keamanan, kesehatan, lingkungan, pajak, atau
standar produk.

3. Kebutuhan Pasar

Dinamika pasar yang terus berubah mengharuskan organisasi

menyesuaikan kompetensi karyawan untuk tetap relevan dengan

preferensi konsumen dan tuntutan industri. Alasan Pentingnya

Pelatihan Terkait Pasar:

a. Pelatihan memungkinkan perusahaan merespons kebutuhan
konsumen dengan cepat dan efektif.

b. Kompetensi yang relevan membantu perusahaan menciptakan
produk atau layanan yang lebih kompetitif.

4. Krisis atau Keadaan Darurat

Krisis yang tak terduga, seperti pandemi global, bencana alam, atau

gangguan ekonomi, menciptakan kebutuhan mendesak untuk

pelatihan yang tidak direncanakan sebelumnya. Alasan Pentingnya

Pelatihan untuk Keadaan Darurat:

a. Pelatihan membantu karyawan dan manajemen merespons
situasi darurat secara cepat dan terorganisasi, sehingga
meminimalkan dampak negatif.

b. Perusahaan dapat beradaptasi dengan perubahan kondisi

operasional atau pasar.
Sebagai contoh Selama pandemi COVID-19, banyak perusahaan
mengadakan pelatihan untuk mengadopsi sistem kerja jarak
jauh, seperti penggunaan platform komunikasi digital (Zoom,
Microsoft Teams, dll.). Di sektor perawatan kesehatan, pelatihan
mendadak bagi tenaga medis tentang penanganan pasien
COVID-19 menjadi kebutuhan utama.

Dheri Febiyani Lestari
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Pentingnya Perencanaan Program Pelatihan

Menurut (Sutrisno, 2019), perencanaan program pelatihan sangat

penting untuk memastikan bahwa pelatihan yang diberikan dapat

memenuhi kebutuhan organisasi dan karyawan secara efektif. Berikut
adalah beberapa alasan mengapa perencanaan pelatihan itu penting.

1. Mengidentifikasi Kebutuhan Pelatihan
Perencanaan pelatihan yang baik membantu organisasi dalam
mengidentifikasi keterampilan dan kompetensi yang diperlukan
oleh karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka. Hal ini
memastikan bahwa pelatihan yang diberikan relevan dan sesuai
dengan kebutuhan yang ada.

2. Menjamin Tujuan Pelatihan Tercapai
Dengan perencanaan yang matang, organisasi dapat memastikan
bahwa pelatihan yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan
dapat diukur, sehingga hasil pelatihan bisa dievaluasi dan
diperbaiki jika diperlukan.

3. Meningkatkan Efisiensi dan Efektivitas
Perencanaan pelatihan membantu dalam mengelola sumber daya
(seperti waktu, biaya, dan tenaga) dengan lebih efisien. Ini juga
memastikan bahwa pelatihan dilaksanakan dengan cara yang
paling efektif untuk mencapai hasil yang diinginkan.

4. Menyesuaikan dengan Perkembangan Organisasi
Perencanaan pelatihan juga penting untuk menyesuaikan program
pelatihan dengan perkembangan organisasi dan pasar. Dengan
perencanaan yang tepat, pelatihan dapat disesuaikan dengan tren
dan perubahan kebutuhan organisasi.

Tahapan dalam Perencanaan Program Pelatihan
Menurut (Mangkunegara, 2020), tahapan dalam program pelatihan
terdiri dari beberapa langkah yang sistematis dan terstruktur. Berikut
adalah tahapan-tahapan program pelatihan.
1. Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Needs Analysis)
Tahap pertama dalam merencanakan program pelatihan adalah
melakukan analisis kebutuhan pelatihan. Proses ini bertujuan
untuk mengidentifikasi kesenjangan antara keterampilan atau
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5. Metode Umpan Balik dan Perbaikan (Feedback and
Improvement)
Setelah evaluasi dilakukan, penting untuk memberikan umpan
balik kepada peserta dan pihak terkait untuk mengetahui kekuatan
dan kelemahan program. Berdasarkan umpan balik yang diterima,
program pengembangan selanjutnya dapat diperbaiki atau
disesuaikan agar lebih efektif dalam mencapai tujuan yang
diinginkan.

Tantangan Perencanaan Program Pengembangan

Menurut (Hadi, 2019), perencanaan program pengembangan sumber

daya manusia (SDM) sering kali menghadapi berbagai tantangan yang

perlu diatasi agar program dapat berjalan dengan efektif dan

mencapai tujuan yang diinginkan. Beberapa tantangan dalam

perencanaan program pengembangan adalah sebagai berikut:

1. Kurangnya Identifikasi Kebutuhan yang Akurat
Salah satu tantangan utama dalam perencanaan program
pengembangan adalah kurangnya analisis kebutuhan yang
mendalam dan akurat. Tanpa pemahaman yang jelas tentang apa
yang diperlukan oleh karyawan atau organisasi, perencanaan
program pengembangan bisa saja tidak relevan dengan tujuan
strategis atau kebutuhan riil di lapangan.

2. Keterbatasan Anggaran dan Sumber Daya
Program pengembangan yang direncanakan dengan baik namun
tidak didukung dengan anggaran yang cukup atau sumber daya
yang memadai (seperti instruktur yang berkompeten, fasilitas
pelatihan yang memadai, atau teknologi yang dibutuhkan) dapat
menjadi terhambat dalam pelaksanaannya.

3. Kurangnya Dukungan Manajemen Puncak
Program pengembangan yang tidak mendapat dukungan penuh
dari manajemen puncak atau pemimpin organisasi cenderung
gagal.

4. Ketidakjelasan Tujuan dan Sasaran
Program pengembangan yang tidak memiliki tujuan dan sasaran
yang jelas dan terukur dapat menjadi sulit untuk

diimplementasikan dan dievaluasi.
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5. Resistensi dari Karyawan
Resistensi atau penolakan dari karyawan terhadap program
pengembangan juga menjadi tantangan yang umum. Beberapa
karyawan mungkin merasa tidak perlu mengikuti program
pengembangan, atau mereka mungkin khawatir bahwa pelatihan
akan menambah beban kerja mereka.

6. Keterbatasan Waktu
Keterbatasan waktu yang tersedia untuk pelaksanaan program
pengembangan seringkali menjadi tantangan besar, terutama bagi
karyawan yang sudah memiliki banyak tugas dan tanggung jawab.
Waktu yang terbatas untuk mengikuti pelatihan bisa menyebabkan
program tidak efektif karena karyawan tidak dapat menyerap
materi dengan optimal.

7. Evaluasi Program yang Tidak Memadai
Evaluasi yang tidak memadai dapat menjadi tantangan dalam
perencanaan program pengembangan. Tanpa evaluasi yang
sistematis, sulit untuk mengetahui apakah program tersebut
memberikan hasil yang diinginkan, atau apa saja yang perlu
diperbaiki untuk program selanjutnya.

8. Perubahan Lingkungan Bisnis
Lingkungan bisnis yang dinamis dan sering berubah, seperti
perubahan teknologi, regulasi, atau tren pasar, dapat
mempengaruhi relevansi dan efektivitas program pengembangan
yang telah direncanakan.
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Kesenjangan keterampilan dan kompetensi merupakan isu yang
signifikan dalam dunia kerja modern. Di tengah perkembangan
teknologi yang pesat dan globalisasi ekonomi, industri dan
perusahaan menghadapi tantangan untuk mendapatkan tenaga kerja
yang memiliki keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan mereka. Hal ini seringkali disebabkan oleh perbedaan
antara keterampilan yang dimiliki tenaga kerja dan keterampilan yang
diinginkan oleh industri, yang disebut sebagai "kesenjangan
keterampilan.”

Kesenjangan ini tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga
memengaruhi produktivitas dan daya saing organisasi. Tenaga kerja
yang tidak memiliki keterampilan yang relevan dapat menghambat
inovasi, meningkatkan biaya pelatihan, dan menurunkan efisiensi
operasional. Sebaliknya, perusahaan yang dapat mengatasi
kesenjangan ini memiliki peluang lebih besar untuk berkembang dan
bersaing secara global.

Pendekatan untuk menganalisis kesenjangan keterampilan
melibatkan identifikasi kebutuhan keterampilan saat ini dan masa
depan, serta mengevaluasi keterampilan yang dimiliki oleh tenaga
kerja yang ada. Dari sini, organisasi dapat merancang strategi
pengembangan dan pelatihan untuk mengurangi kesenjangan
tersebut. Pemahaman yang mendalam tentang faktor penyebab dan
solusi yang tepat sangat penting agar langkah-langkah yang diambil
efektif dalam menciptakan tenaga kerja yang kompeten dan berdaya
saing.

Bab ini bertujuan untuk menggali lebih dalam konsep kesenjangan
keterampilan dan kompetensi, faktor-faktor yang menyebabkannya,
serta metode yang dapat digunakan untuk mengidentifikasi dan
mengatasi kesenjangan tersebut.

Keterampilan

Keterampilan adalah kemampuan yang dipelajari dan dikembangkan
untuk melakukan tugas atau pekerjaan tertentu secara efektif dan
efisien. Keterampilan mencakup pengetahuan, praktik, dan
pengalaman yang memungkinkan seseorang untuk menjalankan
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Memanfaatkan program pelatihan yang disediakan oleh
pemerintah atau organisasi nonprofit yang bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan tenaga kerja di sektor-sektor
tertentu.
b. Inisiatif Keterampilan Nasional

Berpartisipasi dalam program nasional atau regional yang
difokuskan pada peningkatan keterampilan tenaga kerja dan
pengurangan kesenjangan keterampilan.

Mengurangi  kesenjangan  keterampilan = memerlukan
pendekatan multi-aspek yang mencakup pelatihan, pengembangan
keterampilan lunak, penggunaan teknologi modern, dan kolaborasi
dengan pihak eksternal. Organisasi yang menerapkan strategi-
strategi ini akan lebih siap dalam menghadapi perubahan di pasar
dan memastikan tenaga kerjanya mampu memenuhi tuntutan
pekerjaan saat ini dan di masa depan (Loeis et al., 2023).

Kesimpulan
Analisis kesenjangan keterampilan dan kompetensi adalah proses
penting yang membantu organisasi mengidentifikasi perbedaan
antara keterampilan yang dimiliki oleh tenaga kerja mereka dengan
keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuan bisnis. Proses
ini memberikan wawasan yang berharga untuk menentukan area
mana yang membutuhkan pengembangan dan membantu menyusun
strategi yang efektif untuk mengatasi kekurangan tersebut.
Kesenjangan keterampilan dapat disebabkan oleh berbagai
faktor, termasuk perkembangan teknologi yang pesat, perubahan
pasar, kurikulum pendidikan yang kurang responsif, dan kurangnya
akses terhadap pelatihan. Dampaknya bisa menghambat
produktivitas, menurunkan daya saing perusahaan, dan
mengakibatkan kesulitan dalam perekrutan serta retensi tenaga kerja.
Untuk mengurangi kesenjangan keterampilan, berbagai strategi dapat
diterapkan. Ini mencakup pelatihan dan pengembangan
berkelanjutan, kemitraan dengan lembaga pendidikan, program
mentoring, penggunaan teknologi canggih dalam pembelajaran, dan
evaluasi keterampilan secara rutin. Penting bagi organisasi untuk
membangun budaya pembelajaran yang mendukung karyawan dalam
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pengembangan diri mereka dan mengintegrasikan kebijakan yang
memungkinkan fleksibilitas dalam pembelajaran.

Kesimpulannya, dengan memahami kesenjangan keterampilan dan
menerapkan strategi pengurangan yang tepat, organisasi dapat
meningkatkan produktivitas, mempertahankan daya saing, dan
memastikan tenaga kerja mereka siap menghadapi tantangan masa
depan. Karyawan yang memiliki keterampilan yang relevan juga lebih
termotivasi dan siap menghadapi perubahan di tempat Kkerja,
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan adaptif.

ok Kok okok ko kK Kok ok
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secara tatap muka maupun mandiri (Iskandar et al,, 2022). Hal ini
menunjukkan bahwa modul yang dirancang dengan baik dapat
meningkatkan keterlibatan peserta dan memfasilitasi proses
pembelajaran yang lebih efektif. Selain itu, modul pelatihan yang
disusun dengan baik juga dapat membantu peserta dalam memahami
materi yang kompleks, seperti yang terlihat dalam pelatihan
penggunaan aplikasi desain grafis yang disesuaikan dengan level
pengajaran (Sitorus, 2023). Materi pelatihan juga harus relevan dan
sesuai dengan kebutuhan peserta. Misalnya, dalam pelatihan dasar
teknologi penunjang Internet of Things (IoT), materi yang diberikan
mencakup berbagai pemrograman dan peragaan yang dirancang
untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan peserta dalam
bidang tersebut (Pratikno, 2023).

Hal ini menunjukkan bahwa materi pelatihan yang tepat dapat
membantu peserta mengembangkan keterampilan praktis yang
diperlukan dalam dunia kerja. Selain itu, pelatihan yang melibatkan
praktik langsung, seperti yang dilakukan dalam pelatihan pengelasan,
menunjukkan bahwa kombinasi teori dan praktik dapat
meningkatkan pemahaman peserta (A. T. A. Salim et al, 2022).
Evaluasi juga merupakan bagian penting dari modul dan materi
pelatihan. Dalam penelitian oleh Naryati et al., modul pelatihan yang
dirancang untuk meningkatkan pengetahuan tenaga kesehatan
menunjukkan hasil yang positif dalam meningkatkan kemampuan
peserta (Naryati et al, 2023). Evaluasi yang dilakukan setelah
pelatihan dapat memberikan umpan balik yang berharga untuk
perbaikan modul dan materi di masa mendatang. Dengan demikian,
penting bagi penyelenggara pelatihan untuk melakukan evaluasi
secara berkala agar modul dan materi tetap relevan dan efektif dalam
memenuhi kebutuhan peserta.

Fungsi Modul Pelatihan

Fungsi Utama:

1. Memberikan Pengetahuan: Transfer pengetahuan yang relevan
dan terkini kepada orang-orang.

2. Pengembangan Keterampilan: Melalui penyertaan latihan-praktis,
modul memungkinkan pengembangan keterampilan yang dapat
diterapkan setiap hari.
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singkat mengenai topik, kemudian beralih ke pembahasan inti, dan
tutup dengan rangkuman atau kesimpulan. Pastikan setiap sesi
memiliki alur yang logis untuk memudahkan pemahaman.

3. Pilih Metode Penyajian yang Sesuai
Terdapat berbagai metode penyajian materi pelatihan, seperti
presentasi, video, diskusi, atau simulasi praktis. Pemilihan metode
harus disesuaikan dengan karakteristik peserta dan jenis materi
yang akan disampaikan. Misalnya, untuk materi teknis,
demonstrasi praktis mungkin lebih efektif dibandingkan dengan
presentasi visual.

4. Gunakan Media yang Mendukung
Penggunaan media interaktif dan visual dapat meningkatkan daya
tarik dan pemahaman peserta. Alat bantu seperti infografis, video
pendek, atau animasi dapat digunakan untuk menjelaskan konsep
yang rumit. Pastikan semua alat pendukung berfungsi dengan baik
sebelum pelatihan dimulai.

5. Libatkan Peserta Secara Aktif
Pelatihan yang interaktif cenderung lebih efektif dibandingkan
dengan pelatihan pasif. Libatkan peserta melalui sesi tanya jawab,
diskusi kelompok, atau latihan praktek langsung. Ini tidak hanya
membantu mereka memahami materi lebih baik tetapi juga
menciptakan suasana belajar yang lebih menarik.

6. Evaluasi dan Tindak Lanjut
Evaluasi adalah bagian penting dari proses pelatihan untuk
mengukur sejauh mana peserta memahami materi. Evaluasi bisa
dilakukan melalui kuis atau feedback langsung dari peserta setelah
sesi pelatihan selesai. Selain itu, tindak lanjut seperti pemberian
materi tambahan atau sesi konsultasi dapat dilakukan untuk
memastikan pemahaman peserta.

Aktivitas dan Evaluasi

Pada bagian ini membahas pentingnya aktivitas pembelajaran yang
interaktif dan evaluasi yang efektif dalam proses pelatihan. Aktivitas
yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan keterlibatan peserta,
sementara evaluasi yang tepat membantu mengukur pencapaian

tujuan pembelajaran.
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1. Aktivitas Pembelajaran Interaktif
a. Tujuan Aktivitas: Aktivitas dalam pelatihan bertujuan untuk
mendorong partisipasi aktif peserta. Kegiatan ini bisa berupa
diskusi, simulasi, role play, atau studi kasus yang relevan
dengan materi pelatihan.
b. Jenis Aktivitas:

1) Diskusi Kelompok: Mendorong peserta untuk berbagi
pengalaman dan ide, memperdalam pemahaman melalui
perspektif yang berbeda.

2) Simulasi dan Role Play: Memberikan kesempatan kepada
peserta untuk menerapkan teori dalam situasi nyata,
membantu mereka memahami konteks praktis dari materi
yang dipelajari.

3) Kegiatan Praktis: Untuk materi teknis, kegiatan langsung
seperti praktik atau demonstrasi sangat penting untuk
memastikan  peserta  dapat = mengimplementasikan
pengetahuan mereka.

2. Evaluasi Pembelajaran
a. Pentingnya Evaluasi: Evaluasi merupakan bagian integral dari
proses pembelajaran. Ini tidak hanya membantu instruktur
menilai pemahaman peserta tetapi juga memberikan umpan
balik yang berguna bagi peserta untuk meningkatkan diri.
b. Metode Evaluasi:

1) Evaluasi Formatif: Dilakukan selama proses pembelajaran
untuk memantau kemajuan peserta. Ini bisa berupa kuis
singkat, pertanyaan lisan, atau tugas kecil.

2) Evaluasi Sumatif: Dilakukan di akhir sesi pelatihan untuk
menilai pencapaian keseluruhan. Ini bisa berupa ujian akhir,
proyek, atau presentasi.

c. Aspek yang Dinilai:

1) Pengetahuan (KI 3): Mengukur pemahaman konsep dasar
dan informasi yang telah diajarkan.

2) Keterampilan (KI 4): Menilai kemampuan peserta dalam
menerapkan pengetahuan dalam praktik.

3) Sikap (KI 1 dan KI 2): Mengamati perilaku dan sikap peserta
selama proses pembelajaran.
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3. Umpan Balik dan Perbaikan
Umpan balik dari evaluasi sangat penting untuk perbaikan
berkelanjutan. Instruktur harus memberikan umpan balik
konstruktif kepada peserta mengenai kinerja mereka, serta area
yang perlu ditingkatkan. Selain itu, hasil evaluasi dapat digunakan
untuk memperbaiki modul pelatihan di masa mendatang. Dengan
menganalisis data evaluasi, pengembang dapat mengidentifikasi
bagian mana dari materi atau metode penyampaian yang perlu
disesuaikan agar lebih efektif.
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Pelatihan On-The-Job dan Off-The-Job

Jenis-jenis Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan oleh perusahaan

sebaiknya memperhatikan kebutuhan yang diperlukan oleh

perusahaan, sehingga pendidikan dan pelatihan ini berguna bagi para

karyawannya sebelum mereka bekerja. Jenis-jenis pelatihan yang

dilaksanakan dalam perusahaan menurut Widodo (2015:86), yaitu :

1. Pelatihan di tempat karyawan bekerja (On-The Job Training)

2. Magang (Apprenticeship)

3. Pelatihan di luar tempat karyawan bekerja (Off-The-Job Training)

4. Pelatihan di lokasi yang mirip tempat karyawan bekerja (Vestibule
training)

Pengertian Pelatihan On-The-Job

On-The-Job Training biasa disingkat O] T adalah sebuah pelatihan yang
diperuntukan bagi karyawan oleh pihak perusahaan yang
bersangkutan. Peserta On-The-Job training adalah karyawan baru juga
bagi karyawan yang mengalami pergantian dalam divisi. Selama
proses On-The-Job Training, Karyawan mendapatkan pelatihan dan
pembelajaran terkait gambaran lingkungan kerja mereka. Mulai dari
tugas keseharian atau daily tasks, guidelines, penggunaan tools atau
software yang dibutuhkan untuk menunjang pekerjaan mereka, dan
peningkatan beberapa skill tertentu yang dibutuhkan dalam
pekerjaan.

Bentuk pelatihan yang dilakukan dalam On-The-Job Training
umumnya tidak hanya melalui presentasi ataupun assignment, tapi
lebih fokus kepada pelatihan secara praktikal supaya karyawan bisa
lebih cepat beradaptasi dengan pekerjaan dan lingkungan kerja
perusahaan. Untuk itulah proses On-The-Job Training memang
dilakukan di lingkungan kantor perusahaan yang bersangkutan.

Waktu pelaksanaan On-The-Job Training bergantung pada
kebijakan perusahaan. Ada yang dilakukan selama beberapa hari,
beberapa minggu, atau ada yang dilaksanakan beberapa bulan.
Kegiatan pelatihan On-The-Job dilaksanakan sesuai dengan posisi dan
tugas yang dimiliki oleh karyawan yang mengikutinya. Setiap
perusahaan punya preferensi tersendiri dalam menentukan bentuk
pelatihan yang akan mereka lakukan untuk karyawannya.
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menyerupai yang di pasang di tempat bekerja yang nyata. Ini
adalah salah satu metode pelatihan yang palin umum di aman
pekerja belajar menggunakan peralatan dan mesin yang serupa
dengan yang digunakan di lingkungan kerja aslinya.

. Pelatihan Mandiri

Tindakan pelatihan jenis ini khususnya ditujukan bagi staf teknis,
staf administrasi, dan karyawan yang mempelajari pengoperasian
mesin kerja yang sebenarnya. Pelatihan ini diadakan dengan tujuan
untuk memberikan peserta pengalaman di pabrik sebenarnya

. Studi Kasus

Dalam metode ini peserta pelatihan disajikan suatu situasi atau
permasalahan dalam bentuk studi kasus dan diminta untuk
memecahkannya berdasarkan apa yang telah dipelajarinya dalam
program pelatihan

. Bermain Peran

Jenis training ini sangat krusial pada hal layanan pelanggan.
Peserta training berlatih lakon sesuai situasi dan kondisi yang akan
ditempatinya dalam bekerja nantinya. Hal ini disebut pula
sosiodrama dan psikodrama. Dimana para karyawan bersikap
seolah-olah  sedang  menghadapi situasi dan  wajib
menyelesaikannya secara impulsif tanpa bimbingan.

. Permainan Manajemen

Dalam metode ini, peserta training dibagi sebagai beberapa grup
dan lalu mereka tersaji menggunakan simulasi pasar atau situasi,
pada mana mereka diminta buat menerapkan pembelajaran
mereka dan memecahkan kasus yang sesuai. Faktor yang
terpenting waktu menentukan contoh training di luar pekerjaan
merupakan memilih apa yang paling berguna bagi pegawai dan
perusahaan.

Keuntungan dan Kekurangan Off-The-Job

Pegawai yang mengikuti pelatihan eksternal biasanya lebih produktif
dan memahami pekerjaanya dengan lebih baik. Karyawan lebih loyal
kepada perusahaan. Kegunaan pelatihan diluar kerja meliputi:

1. Pelatihan di luar pekerjaan memungkinkan karyawan mempelajari

keterampilan baru yang dapat mereka terapkan di tempat kerja.

Yayat Sudrajat

101



Pelatihan On-The-Job dan Off-The-Job

2. Membantu karyawan memahami peran mereka dalam perusahaan
dan bagaimana posisi mereka berkontribusi terhadap kesuksesan
secara keseluruhan.

3. Komunikasi karyawan dengan manajemen lebih baik.

4. Membantu karyawan dalam memecahkan persoalan

5. Meningkatkan motivasi dan semangat karyawan

Kelemahan Off-The-Job adalah memerlukan biaya tinggi, karena
karyawan wajib membayar uang kuliah atau kursus lainnya.
Karyawan harus mengeluarkan ongkos transport, kos, dan biaya
hidup. Pelatihan ini juga waktunya lama. Jadi kesimpulannya
perbedaan antara On-The-Job dengan Off-The-Job adalah :

1. Metode training On-The-Job dilakukan ditempat kerja karyawan
dan menaruh tugas buat dikerjakan.

2. Metode training Off-The-Job diluar tempat kerja dan materinya
eksklusif buat diberikan pada peserta training.

$okkkokokkkkkkkokokk
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Pelatihan Berbasis Teknologi dan E-Learning

Pelatihan berbasis teknologi dan E-learning menawarkan
berbagai potensi untuk meningkatkan kualitas pembelajaran di
Indonesia. Dengan memanfaatkan kemajuan teknologi informasi, E-
learning dapat menjadi alternatif yang efektif untuk meningkatkan
akses, kualitas, dan efektivitas pendidikan serta pelatihan di seluruh
wilayah Indonesia, termasuk daerah-daerah yang sulit dijangkau.
Meski demikian, agar penerapannya lebih optimal, dibutuhkan
perhatian terhadap kesiapan infrastruktur dan pengembangan
kemampuan digital bagi peserta dan penyedia pelatihan. Ke depannya,
pelatihan berbasis teknologi akan semakin berkembang dan menjadi
bagian yang tak terpisahkan dari dunia pendidikan dan
pengembangan profesional di Indonesia.

Definisi dan Konsep Dasar Pelatihan Berbasis Teknologi
dan E-learning
Pelatihan berbasis teknologi dan E-learning merujuk pada penerapan
teknologi informasi untuk mendukung proses pembelajaran, yang
memungkinkan peserta didik mengakses materi pelatihan secara
daring (online). E-learning menggabungkan berbagai media, seperti
video, animasi, kuis interaktif, dan forum diskusi yang disampaikan
melalui internet, untuk menciptakan pengalaman belajar yang lebih
fleksibel dan menarik. Konsep dasar dari E-learning adalah
penggunaan teknologi untuk mendukung, memfasilitasi, dan
memperkaya pengalaman belajar dengan cara yang lebih efektif dan
efisien. Berbeda dengan model pembelajaran tradisional yang
mengharuskan interaksi langsung antara pengajar dan peserta, E-
learning memberikan kebebasan kepada peserta untuk belajar secara
mandiri kapan saja dan di mana saja, sehingga dapat diakses oleh lebih
banyak orang dengan berbagai latar belakang dan kondisi. Hal ini
tentunya sangat relevan dalam konteks pendidikan di Indonesia, di
mana akses ke pendidikan sering terhambat oleh faktor jarak dan
keterbatasan sumber daya (Sanjaya, 2018).

Keberadaan pelatihan berbasis teknologi dan E-learning
memberikan peluang besar bagi lembaga pendidikan dan organisasi
untuk menciptakan pembelajaran yang lebih inklusif, tidak terbatas
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6. Evaluasi dan Pengukuran Kinerja
Tantangan lainnya dalam pelatihan berbasis teknologi adalah
evaluasi dan pengukuran kinerja peserta. Meskipun platform E-
learning menyediakan berbagai alat untuk mengukur kemajuan
peserta, seperti kuis dan ujian, hasil evaluasi ini tidak selalu
mencerminkan pemahaman yang sebenarnya. Seringkali, evaluasi
yang berbasis online mengandalkan tes tertulis atau kuis yang
tidak selalu mengukur keterampilan praktis atau pemahaman
mendalam peserta terhadap materi pelatihan. Oleh karena itu,
evaluasi berbasis teknologi harus dirancang dengan hati-hati untuk
memastikan bahwa penilaian tersebut mencakup keterampilan
yang relevan dan tidak hanya berfokus pada kemampuan
mengingat (Rohman & Nuraeni, 2021).

7. Kesulitan dalam Pembelajaran Mandiri
Dalam pelatihan berbasis E-learning, peserta diharapkan untuk
belajar secara mandiri. Namun, tidak semua orang memiliki
kemampuan untuk belajar secara mandiri dengan efektif. Beberapa
peserta mungkin merasa kesulitan mengatur waktu belajar,
menyelesaikan tugas tepat waktu, atau memahami materi tanpa
bimbingan langsung dari instruktur. Ketidakmampuan untuk
mengelola waktu atau kurangnya disiplin diri seringkali
menyebabkan peserta tidak menyelesaikan pelatihan atau tidak
mencapai hasil yang optimal (Yuliana, 2023).

8. Kurangnya Interaksi Sosial
Pelatihan berbasis teknologi, terutama yang berbentuk E-learning,
sering kali mengurangi interaksi sosial antara peserta dan
instruktur, serta antara sesama peserta. Dalam pembelajaran tatap
muka, interaksi langsung sering kali menjadi salah satu faktor yang
meningkatkan pemahaman dan keterlibatan peserta. Namun,
dalam E-learning, interaksi ini terbatas pada forum online atau
komunikasi via email, yang bisa terasa kurang personal dan
membatasi diskusi yang mendalam. Keterbatasan ini dapat
mengurangi pengalaman sosial yang berharga bagi peserta
(Nugraha & Pratama, 2022).
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Masa Depan Pelatihan Berbasis Teknologi dan E-learning di
Indonesia

Di masa depan, pelatihan berbasis teknologi dan E-learning diprediksi
akan semakin berkembang seiring dengan semakin pesatnya
perkembangan teknologi digital, termasuk kecerdasan buatan (AI),
big data, dan internet of things (IoT). Dengan adanya teknologi-
teknologi baru ini, E-learning dapat semakin personal dan adaptif,
mengingat kemampuan Al yang dapat menganalisis data dan
menyesuaikan materi dengan kebutuhan belajar peserta secara real-
time. Pembelajaran yang lebih berbasis pada data memungkinkan
penyelenggara pelatihan untuk memberikan pengalaman yang lebih
relevan dan sesuai dengan gaya belajar peserta. Dengan demikian,
masa depan pelatihan berbasis teknologi dapat menciptakan
pengalaman belajar yang lebih efektif dan menarik bagi peserta
(Siemens, 2014).

Di sisi lain, untuk mengoptimalkan perkembangan E-learning di
Indonesia, pemerintah dan lembaga pendidikan perlu meningkatkan
infrastruktur teknologi, khususnya di daerah-daerah yang masih
tertinggal. Hal ini tidak hanya mencakup peningkatan kualitas
internet, tetapi juga penyediaan perangkat teknologi yang memadai
bagi peserta pelatihan. Selain itu, penting juga untuk mengembangkan
kurikulum yang berbasis teknologi dan memberikan pelatihan bagi
pengajar agar mereka dapat memanfaatkan teknologi dengan lebih
baik dalam proses pembelajaran. Dengan langkah-langkah ini,
diharapkan pelatihan berbasis teknologi dan E-learning dapat menjadi
solusi jangka panjang untuk meningkatkan kualitas pendidikan dan
pengembangan kompetensi di Indonesia (Sukmadinata, 2019).
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Pelatihan Karyawan Baru dan Onboarding

Pendahuluan

Pelatihan karyawan baru merupakan suatu proses yang penting
dalam pengembangan sumber daya manusia di dalam organisasi.
Definisi pelatihan karyawan baru dapat dipahami sebagai serangkaian
aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan baru agar mereka dapat
beradaptasi dengan lingkungan kerja dan memenuhi tuntutan
pekerjaan yang ada. Pelatihan ini tidak hanya berfokus pada
penguasaan teknis, tetapi juga mencakup pengembangan soft skills
yang diperlukan untuk berinteraksi dengan rekan kerja dan
menjalankan tugas secara efektif (Khalil & Rindaningsih, 2023;
Setiawan, 2022). Dalam konteks organisasi, pelatihan karyawan baru
berfungsi sebagai alat untuk meningkatkan kinerja individu dan
kolektif. Melalui pelatihan yang terstruktur, karyawan baru dapat
memahami budaya organisasi, nilai-nilai yang dianut, serta prosedur
dan kebijakan yang berlaku. Hal ini penting untuk menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis dan produktif, di mana karyawan
merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi secara
maksimal (Setiawan, 2022; Urbani, 2023). Selain itu, pelatihan yang
efektif dapat mengurangi tingkat turnover karyawan, karena
karyawan yang merasa mendapatkan dukungan dan pengembangan
cenderung lebih puas dan bertahan lebih lama di perusahaan
(Harahap et al., 2013).

Lebih jauh lagi, pelatihan karyawan baru juga berperan dalam
menciptakan budaya pembelajaran di dalam organisasi. Ketika
perusahaan berinvestasi dalam pelatihan, hal ini menunjukkan
komitmen terhadap pengembangan karyawan dan peningkatan
kompetensi mereka. Dengan demikian, karyawan tidak hanya dilihat
sebagai sumber daya yang dapat dimanfaatkan, tetapi juga sebagai
aset yang perlu dikembangkan untuk mencapai tujuan organisasi
(Mangundjaya, 2023; Mustopa et al., 2021). Penelitian menunjukkan
bahwa pelatihan yang dilakukan dengan baik dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja karyawan, yang pada gilirannya
berdampak positif pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan
(Hura et al., 2021; Urbani, 2023).
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Proses onboarding merupakan tahap krusial dalam siklus hidup
karyawan baru di suatu organisasi. Onboarding tidak hanya sekadar
orientasi awal, tetapi juga mencakup serangkaian kegiatan yang
bertujuan untuk memperkenalkan karyawan baru kepada budaya,
nilai, dan struktur organisasi. Proses ini penting karena dapat
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja, kinerja, dan retensi karyawan
dalam jangka panjang (Jaisinghani & Patel, 2013; Krugietka et al,,
2023). Penelitian menunjukkan bahwa program onboarding yang
terstruktur dengan baik dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
kepuasan kerja, serta membantu perusahaan dalam mempertahankan
talenta yang berharga (Ilma, 2023; Krugietka et al., 2023). Salah satu
alasan mengapa onboarding sangat penting adalah kemampuannya
untuk mempercepat proses penyesuaian karyawan baru. Dengan
onboarding yang efektif, karyawan baru dapat lebih cepat memahami
ekspektasi pekerjaan dan peran mereka dalam organisasi. Hal ini
berkontribusi pada peningkatan kreativitas dan produktivitas, yang
pada gilirannya berdampak positif pada kinerja keseluruhan
perusahaan (Bowers, 2023; Ilma, 2023). Selain itu, onboarding yang
baik dapat menciptakan rasa keterikatan dan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan, yang sangat penting untuk mengurangi tingkat
turnover (Bowers, 2023; Krugietka et al., 2023). Onboarding juga
berfungsi sebagai alat untuk membangun hubungan yang kuat antara
karyawan baru dan rekan kerja mereka. Proses ini memungkinkan
karyawan baru untuk berinteraksi dengan tim dan memahami
dinamika kerja yang ada, yang sangat penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang kolaboratif dan produktif (Petrilli et al., 2022;
Yarbrough & Salazar, 2023). Dalam konteks ini, onboarding yang baik
dapat meningkatkan komunikasi dan kerja sama antar tim, yang pada
akhirnya berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara
keseluruhan (Petrilli et al., 2022; Rickardo & Daniele, 2023).

Pelatihan karyawan baru di suatu perusahaan memiliki berbagai
manfaat yang signifikan, baik bagi individu karyawan itu sendiri
maupun bagi organisasi secara keseluruhan. Salah satu manfaat utama
dari pelatihan adalah peningkatan keterampilan dan pengetahuan
karyawan. Dengan pelatihan yang tepat, karyawan baru dapat
memahami tugas dan tanggung jawab mereka dengan lebih baik, serta
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7. Rotasi Pekerjaan (Job Rotation)
Metode rotasi pekerjaan melibatkan pemindahan karyawan antar
posisi atau departemen untuk memperluas pengetahuan dan
keterampilan mereka. Dengan cara ini, karyawan mendapatkan
pemahaman menyeluruh tentang organisasi dan mengembangkan
keterampilan baru sambil mengurangi kebosanan kerja.

Evaluasi dan Umpan Balik

Evaluasi dan umpan balik adalah komponen penting dalam proses
onboarding yang efektif. Keduanya berperan dalam memastikan
bahwa karyawan baru tidak hanya memahami tugas dan tanggung
jawab mereka, tetapi juga merasa didukung dalam perjalanan mereka
di perusahaan. Evaluasi bertujuan untuk mengukur -efektivitas
program onboarding dan sejauh mana karyawan baru telah
beradaptasi dengan lingkungan kerja. Melalui evaluasi, perusahaan
dapat mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam proses
onboarding yang telah dilaksanakan. Hal ini memungkinkan
perusahaan untuk melakukan perbaikan berkelanjutan, sehingga
pengalaman onboarding dapat ditingkatkan untuk karyawan baru di
masa mendatang.

Metode Evaluasi

Ada beberapa metode yang dapat digunakan untuk mengevaluasi

proses onboarding:

1. Survei dan Kuesioner
Menggunakan survei untuk mengumpulkan umpan balik dari
karyawan baru mengenai pengalaman selama onboarding.
Pertanyaan mencakup kepuasan terhadap pelatihan, dukungan
yang diterima, serta pemahaman tentang budaya perusahaan.

2. Wawancara Individu
Melakukan wawancara satu-satu dengan karyawan baru untuk
mendapatkan wawasan lebih dalam tentang pengalaman mereka
dan tantangan yang mungkin mereka hadapi.

3. Observasi Kinerja
Mengamati kinerja karyawan baru dalam beberapa minggu
pertama untuk menilai seberapa baik mereka menerapkan
pengetahuan dan keterampilan yang telah dipelajari.
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Memberikan umpan balik secara teratur kepada karyawan baru
sangat penting untuk membantu mereka memahami area di mana
mereka berkinerja baik dan area yang perlu diperbaiki. Umpan balik
harus Konstruktif dan Positif yaitu Fokus pada bagaimana karyawan
dapat meningkatkan kinerja mereka, bukan hanya pada kesalahan
yang dilakukan. Spesifik yaitu Memberikan contoh konkret tentang
apa yang dilakukan dengan baik dan apa yang perlu diperbaiki. Rutin
yaitu Mengadakan pertemuan satu-ke-satu secara berkala (misalnya
mingguan) selama bulan pertama untuk memberikan umpan balik
secara langsung.

Menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa nyaman
memberikan umpan balik juga penting. Ini dapat dilakukan dengan (1)
Menetapkan Saluran Komunikasi yaitu Memastikan bahwa karyawan
tahu kepada siapa mereka bisa berbicara jika mereka memiliki
pertanyaan atau kekhawatiran dan (2) Mendorong Diskusi Terbuka
yaitu Mengadakan sesi tanya jawab di mana karyawan baru dapat
mengajukan pertanyaan tentang pekerjaan atau budaya perusahaan
tanpa merasa tertekan.

Setelah evaluasi dilakukan, penting untuk mengambil langkah-
langkah berdasarkan hasil tersebut:

1. Identifikasi Area Perbaikan
Menggunakan data dari survei dan wawancara untuk menentukan
aspek-aspek dari proses onboarding yang perlu disempurnakan.

2. Implementasikan Perubahan
Melakukan penyesuaian pada program onboarding berdasarkan
umpan balik yang diterima, sehingga program tersebut lebih
relevan dan bermanfaat bagi karyawan baru di masa depan.
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Pelatihan Kepemimpinan dan Manajerial

Pelatihan

Secara tradisional, pelatihan dan pengembangan tidak dipandang
sebagai kegiatan yang dapat membantu perusahaan menciptakan
"nilai" dan berhasil menghadapi tantangan kompetitif. Hari ini,
pandangan itu telah berubah. Perusahaan yang menggunakan praktik
pelatihan dan pengembangan inovatif kemungkinan besar untuk
melaporkan kinerja keuangan yang lebih baik daripada pesaing
mereka yang tidak. Pelatihan dan kepemimpinan juga membantu
perusahaan untuk menghadapi tantangan kompetitif. Resesi saat ini
Masa ekonomi telah mengakibatkan pemotongan anggaran pelatihan.
Namun, perusahaan perlu terus mengandalkan praktik pelatihan yang
efisien dan efektif untuk membantu karyawan memperkuat atau
meningkatkan keterampilan mereka untuk meningkatkan atau
membuat produk baru, menghasilkan ide-ide baru dan inovatif, dan
memberikan layanan pelanggan berkualitas tinggi. Juga,
pengembangan kegiatan dan manajemen karir diperlukan untuk
mempersiapkan  karyawan untuk manajerial dan posisi
kepemimpinan dan untuk menarik, memotivasi, dan
mempertahankan karyawan berbakat di semua tingkatan dan dalam
semua pekerjaan. Pelatihan Bisnis saat ini harus bersaing di pasar
global, dan keragaman pekerjaan kekuatan terus meningkat.
Akibatnya, perusahaan perlu melatih karyawan untuk bekerja sama
orang-orang dari budaya yang berbeda baik dari dalam maupun di
luar negeri. Pada saat yang sama, tantangannya adalah bagaimana
memastikan bahwa Metode pelatihan mencakup kondisi yang
diperlukan (latihan, umpan balik, kecepatan diri, dll.) untuk belajar
terjadi. Selain itu, melalui pendekatan pembelajaran campuran yang
dicari perusahaan keseimbangan terbaik antara pelatihan privat,
mandiri, dan berbasis teknologi (seperti online pembelajaran), dan
metode yang memungkinkan interaksi interpersonal di antara peserta
pelatihan (seperti pengajaran di kelas atau pembelajaran aktif) Noe,
Raymond 4, (2010).

Peran pelatihan telah meluas melampaui desain program
pelatihan. Desain instruksional yang efektif tetap penting, tetapi
manajer pelatihan, ahli sumber daya manusia, dan Pelatih semakin
diminta untuk membuat sistem untuk memotivasi karyawan untuk
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1. Conducting Needs Assessment 2. Ensuring Employees” 3. Creating a Leaming Envirooment
Organizational Analysis Readinass for Training Learning Objactives
Parson Analysis Altitudas and Motivation Meaningful Material
Task Analysis Basic Skills Practice

Feedback
Community of Learning
5. Daveloping an Evaluation Plan 4. Ensuring Transter of Training Modeling o
" - Program Administration
Identify Learning Outcomes |, | Self-Management L
Choose Evaluation Design Peer and Manager
Plan Cost-Benefit Analysis Support

|

6. Selacting Training Mathod 7. Manitoring and Evaluating

Traditional - the Program
E-learning

Conduct Evaluation
Make Changes to
Improve the Pregram

Gambar 10.1: Proses Desain Pelatihan
Sumber: diolah penulis

Model untuk merancang pelatihan bagi karyawannya yang
terlibat dalam konstruksi dan pertambangan.berdasarkan model
ADDIE digunakan untuk merancang dan mengembangkan program
pelatihan dan pengembangan. Menggunakan templat untuk
memastikan bahwa penilaian kebutuhan dilakukan dan evaluasi
dianggap sebagai program pelatihan dan pengembangan yang sedang
dirancang. Itu penggunaan templat juga membantu menunjukkan
bahwa program pelatihan dan pengembangan selaras dengan strategi
bisnis dan dirancang untuk berkontribusi pada hasil bisnis yang
penting yang membantu mendapatkan dukungan finansial dan
dorongan yang diperlukan dari pemangku kepentingan organisasi
utama

Beberapa profesional pelatihan berpendapat bahwa model ISD
memiliki kelemahan karena beberapa alasan. Pertama, dalam
organisasi, proses perancangan pelatihan jarang mengikuti
pendekatan kegiatan yang rapi, teratur, langkah demi langkah seperti
yang ditunjukkan pada, dalam mencoba membakukan mereka

Meskipun metode ISD digunakan dalam fungsi pelatihan,
beberapa organisasi memerlukan pelatih untuk memberikan
dokumen rinci dari setiap aktivitas yang terdapat dalam model. Hal ini
menambah waktu dan biaya mengembangkan program pelatihan.
Ketiga, ISD menyiratkan titik akhir: evaluasi. Namun, desain
pembelajaran yang baik memerlukan proses berulang dalam desain,
pelaksanaan, evaluasi, dan mempertimbangkan kembali kebutuhan
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cocok. Kapan membina pembelajaran bersama siswa misalnya terlibat
dalam suasana partisipatif membantu pembelajaran. Pendekatan ini
adalah umum ditemukan di banyak organisasi sukses.

Kepemimpinan Konsensual Kepemimpinan Konsultatif

1. Mendorong diskusi tentang masalah.

2. Mewajibkan pihak-pihak yang terlibat untuk melakukan hal
tersebut membuat keputusan akhir.

3. Mendorong diskusi tentang masalah.

4. Pemimpin mempertahankan final otoritas atas keputusan proses
pembuatan.

Pada akhirnya, gaya kepemimpinan yang digunakan bergantung
pada organisasi, hubungan yang ada di dalamnya, dan pola yang sering
terjadi dalam hubungan. Tanggung jawab bergantung pada manajer
untuk  menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dalam
hubungannya dengan susunan, tujuan, dan sasaran organisasi. Ini
mengikuti  konsep  Situasional = Hershey-Blanchard = Model
Kepemimpinan di mana pemimpin yang sukses menyesuaikan diri
gaya sesuai dengan susunan organisasi. Ada empat sub-gaya
kepemimpinan dalam model Hershey-Blanchard, dan mereka
tercantum pada Gambar 10.2:

High

Participating selling
Shore hdeoas Explain Decisions
Followers a||:||=I Followers un:hl-l:-_,
Relationship wrwilling, insecure wiilling., confident
Behaviowr:
Suppart
R;::;J_fd Delegating Telling
Terrn Ohwver Decisions Give Instranctions
Followers able, Followers unable,
weilling,. confident wnwlilling, insecura
Lona

> 2

. Task Behawiowr:
High Guidamoe Regquiired Low
Gambar 10.2: Model Kepemimpinan Situasional Hershey-
Blanchard

Sumber: (John R. Schermerhorn Jr. dan Barry Wright, Manajemen:

ke-3 Edisi Kanada)
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Peran Seorang Pemimpin
Kalau melihat gaya kepemimpinan, hampir ada yang makro
pendekatan filosofis terhadap kepemimpinan. Intinya, para pemimpin
mungkin mengaitkan gaya kepemimpinan mereka dengan pandangan
dunia mereka sendiri. Namun, melihat lebih dalam apa yang
sebenarnya diperlukan pemimpin, berfokus pada detail mikro tentang
apa yang bisa dilakukan seorang pemimpin lakukan berdasarkan
sistem adalah hal yang penting. Ada tiga wilayah yang telah selesai
diuraikan di mana pemimpin harus efisien dalam berkreasi. Peran
seorang pemimpin adalah menciptakan:
1. Rencana
2. Sasaran
3. Garis Waktu

Perencanaan adalah tindakan membuat garis besar untuk
memandu operasi ke arah misi, visi, dan nilai-nilai organisasi. Dalam
kelompok, banyak rencana yang dapat dirancang untuk mendapatkan
perusahaan menuju tujuan yang diinginkannya. Perencanaan dalam
suatu perusahaan merupakan bagian integral keberhasilannya,
namun perencanaan harus bersifat dinamis dan bergantung pada
struktur institusi. Di dalam perusahaan, ada enam gaya perencanaan:
rencana hierarkis, rencana strategis, rencana frekuensi penggunaan,
rencana jangka waktu, rencana ruang lingkup organisasi, dan rencana
darurat.

Peran Kepemimpinan Dibentuk Melalui Karakteristik
Kepemimpinan

Peran dalam kepemimpinan melalui perencanaan, penciptaan tujuan,
dan garis waktu berasal dari kerangka kepemimpinan karakteristik.
Ciri-ciri kepemimpinan adalah sifat-sifat yang khusus dalam satu gaya
kepemimpinan yang digunakan untuk merencanakan proyek dan
mencapai tujuan. Ada empat karakteristik yang penting ke dunia
kepemimpinan organisasi:

1. Transformasional

2. Transaksional

3. Visioner
4. Karismatik
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Budaya manajerial menekankan rasionalitas dan kontrol seorang
manajer adalah pemecah masalah. Dia mencatat bahwa hal itu tidak
memerlukan keduanya jenius atau kepahlawanan untuk menjadi
seorang manajer. Apa yang dibutuhkan adalah ketekunan,
ketangguhan pikiran, kerja keras, kecerdasan, kemampuan analitis,
toleransi, dan niat baik.

Beberapa orang akan menyarankan hubungan interpersonal yang
positif keterampilan menjalin hubungan juga diperlukan untuk
sukses. Bahwa tiga pekerjaan manajemen adalah mengelola suatu
badan usaha, mengelola manajer, dan mengelola pekerja dan
pekerjaan. Keterampilan yang diperlukan oleh manajer perawat
meliputi keterampilan konseptual atau berpikir, keterampilan teknis
klinis, dan keterampilan berpikir metode dan teknik keperawatan,
dan kelompok dan keterampilan hubungan manusia. Manajer dalam
sepuluh peran atau rangkaian perilaku. Berasal dari dari wewenang
formal dan status jabatannya.

i
il
==
T
e
_‘hm’
Interpersonal Informational Decisional
Roles Roles Roles
* Figurehead * Monitor + Entrepraneaur
* Leader + Disseminator + Disturbance
* Liaison = Spokesperson handler
+ Resource
handler
+ Megotiator

Gambar 10.3: Sepuluh peran manajerial Mintzberg
Sumber: (Mintzberg, H. 1975)

Proses pemahaman, komunikasi, dan penggunaan serta
manipulasi yang efektif (melalui penggunaan penghargaan dan
hukuman secara selektif) personel. Mintzberg (1994) menguraikan
karya sebelumnya tentang sifat pekerjaan manajerial dengan
memperluas ke model interaktif. Modelnya menggunakan lingkaran
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digambarkan sebagai pengambilan keputusan “semuanya
tergantung”, teori kontingensi paling sering digunakan untuk memilih
gaya kepemimpinan atau manajemen. Gaya "terbaik". tergantung
pada situasinya ( Cheng,2005).

Teori Sistem

Teori sistem telah membantu para manajer untuk mengenali
pekerjaan mereka sebagai sesuatu yang tertanam dalam suatu sistem
dan untuk lebih memahami apa itu sistem. Manajer telah belajar
bahwa mengubah satu bagian suatu sistem pasti mempengaruhi
keseluruhan sistem. Teori sistem umum berasal dari sebagai cara
berpikir tentang mempelajari organisasi keseluruhan. Teori sistem
umum menggunakan konsep-konsep berikut:

Organisasi

Keutuhan

Kontrol

Pengaturan mandiri

Tujuan

Lingkungan

Batasan

Keseimbangan

Keadaan stabil

O 0N oUW

[UnN
e

Masukan

Suatu sistem adalah seperangkat bagian-bagian yang saling
terkait dan saling bergantung yang dirancang untuk mencapai tujuan
bersama sasaran. Sistem berisi kumpulan elemen yang berinteraksi
satu sama lain dalam suatu lingkungan. Itu elemen sistem terbuka dan
contoh terkait dalam pelayanan kesehatan ditunjukkan . Prinsip
utama teori sistem adalah itu perubahan di satu bagian sistem
mempengaruhi bagian lainnya bagian, menciptakan efek riak dalam
keseluruhan. Menggunakan teori sistem menyiratkan pendekatan
rasional mencapai tujuan bersama, pandangan global tentang
keseluruhan, dan penekanan pada keteraturan daripada kekacauan.
[tu model input-throughput-output mencontohkan hal ini aspek
pemikiran linier dari teori sistem umum (Hall, DT (2002).
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Pelatihan dan Pengembangan Inovasi dan Kreativitas

2020). Kepemimpinan transformasional terbukti mampu
meningkatkan kemampuan anggota dalam menghasilkan ide-ide baru,
membangun dukungan, serta mengimplementasikan ide-ide inovatif
tersebut. Pada level tim, organisasi dapat membangun budaya inovasi
melalui pengembangan struktur, sistem, dan praktik SDM yang
mendukung perilaku intrapreneurship dan eksplorasi ide-ide baru
oleh para anggota. Dengan menciptakan lingkungan organisasi yang
kondusif, organisasi dapat memotivasi karyawan untuk terlibat dalam
kegiatan inovasi secara sukarela.

Konsep Dasar Inovasi dan Kreativitas

1. Definisi Inovasi dan Kreativitas
Inovasi dan kreativitas merupakan dua konsep penting yang saling
terkait dalam berbagai bidang kehidupan, dari ekonomi, teknologi,
hingga seni. Kreativitas dapat didefinisikan sebagai kemampuan
individu untuk menghasilkan sesuatu yang baru dan berbeda dari
yang ada sebelumnya (Ngabito & Juniarti, 2019). Kreativitas
melibatkan proses mental yang meliputi fungsi dasar manusia,
seperti berpikir, merasa, menginderakan, dan intuisi.

Inovasi adalah penerapan praktis dari Kreativitas. Inovasi
mencakup penemuan dan penerapan baru, baik berupa produk,
proses, jasa, atau model bisnis yang dapat memberikan nilai
tambah (Al-Mahali, 2020). Kreativitas merupakan inti dari inovasi
dan diperlukan untuk mengembangkan konsep bisnis yang
inovatif. Kreativitas berkaitan dengan kemampuan untuk melihat
pola dan tren yang mendefinisikan suatu peluang, serta
menghubungkan hal-hal yang sebelumnya tidak terhubung.

2. Kreativitas sebagai proses menghasilkan ide orisinal.
Kreativitas  merupakan  kemampuan  seseorang  untuk
menghasilkan sesuatu yang baru, baik berupa gagasan maupun
karya nyata, yang relatif berbeda dengan apa yang telah ada
sebelumnya. Kreativitas tidak hanya terbatas pada domain
tertentu, tetapi dapat ditemukan dalam berbagai aspek kehidupan,
seperti pekerjaan, pemecahan masalah interpersonal, pengelolaan
emosi, atau bahkan dalam memasak (Forgeard & Elstein, 2014).
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4. Penggunaan Teknologi dalam Proses Kreatif
Salah satu alat digital yang dapat dimanfaatkan untuk kolaborasi
dalam proses kreatif adalah Trello, Miro, atau Notion (Wiratih et al.,
2022). Kehadiran platform-platform kolaborasi digital ini dapat
membantu mempermudah koordinasi, komunikasi, dan berbagi
ide di antara tim kreatif (Yuniati et al., 2020).

Tantangan Dalam Pengembangan Inovasi dan Kreativitas

1. Resistensi terhadap Perubahan
Pengembangan inovasi dan kreativitas di dalam organisasi
menghadapi berbagai tantangan, salah satunya adalah resistensi
terhadap perubahan (Irwan et al.,, 2021). Pada tingkat individu,
resistensi terhadap perubahan muncul karena adanya rasa takut
akan hal-hal yang tidak dikenal serta kenyamanan dengan kondisi
yang sudah ada. Di sisi lain, budaya organisasi yang kurang
fleksibel juga dapat menjadi hambatan dalam pengembangan
inovasi dan kreativitas. Lingkungan organisasi yang terlalu
berorientasi pada kontrol, penghargaan, dan hukuman dapat
menghambat inisiatif dan keberanian karyawan untuk mencoba
hal-hal baru. Organisasi dapat mengambil langkah-langkah untuk
mereduksinya yaitu manajer harus secara aktif berkomunikasi dan
berkonsultasi dengan karyawan, memberikan kesempatan untuk
memberikan umpan balik

2. Keterbatasan Sumber Daya
Pengembangan inovasi dan kreativitas di dalam organisasi
menghadapi berbagai tantangan, salah satunya adalah
keterbatasan sumber daya seperti kurangnya anggaran dan waktu
untuk pelatihan SDM, yang pada akhirnya akan berdampak pada
kinerja dan daya saing organisasi.

3. Kurangnya Komitmen Pemimpin
Di tengah kebutuhan akan inovasi yang semakin tinggi, peran
penting manajemen puncak menjadi sorotan (Hidayat & Rofaida,
2012). Salah satu kunci keberhasilan inovasi adalah adanya
komitmen yang kuat dari pemimpin. Pemimpin yang mampu
menciptakan budaya inovasi dan mendorong kreativitas anggota
akan jauh lebih efektif dalam mencapai tujuan organisasi.
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Komitmen pemimpin dalam mendukung inovasi dapat
diwujudkan melalui berbagai cara, seperti menyediakan sumber
daya yang memadai, memberikan ruang bagi eksperimentasi, dan
memberikan apresiasi terhadap ide-ide baru (Soken & Barnes,
2014), pemimpin yang memotivasi karyawan untuk terlibat aktif
dalam proses inovasi juga akan mendorong terciptanya budaya
yang mendukung kreativitas dan pengembangan inovasi (Rahman
& Mas’ud, 2022). Kemauan untuk mengambil risiko, toleransi
terhadap kegagalan, serta komitmen untuk memfasilitasi proses
inovasi merupakan contoh-contoh komitmen pemimpin yang
dapat mendorong organisasi mencapai keunggulan kompetitif
(Wilhelm et al., 2019).

Kesimpulan

Pelatihan merupakan komponen fundamental dalam mendukung
inovasi dan kreativitas di dalam organisasi. Dengan memberikan
pelatihan yang tepat, organisasi dapat mengembangkan SDM yang
berkualitas dan potensial, yang dapat berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas dan kinerja. Pelatihan harus berfokus pada
pengembangan kemampuan berpikir kreatif, divergen, dan inovatif,
karena organisasi selalu mendorong anggota untuk menghasilkan
solusi-solusi baru dan ide-ide segar yang dapat menunjang kemajuan
organisasi. Selain itu, pelatihan harus bersinergi dengan budaya
organisasi yang mendukung kreativitas dan inovasi. Organisasi juga
perlu berinvestasi secara berkelanjutan dalam pengembangan
individu dan tim, agar dapat menghadapi tantangan di masa depan
dengan lebih baik. Dengan demikian, pelatihan merupakan kunci
untuk mendorong inovasi dan kreativitas di dalam organisasi, yang
harus didukung oleh budaya yang kondusif serta komitmen jangka
panjang dalam pengembangan SDM.

$okkkkkok ko kK Kok
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Keterampilan Teknis dan Non Teknis

Pegawai swasta adalah individu yang menjalankan aktivitas
profesional di lembaga non-pemerintah, seperti perusahaan pribadi,
organisasi nirlaba, atau lembaga swasta lainnya.

Saat ini jumlah angkatan kerja di Indonesia menurut kemenaker
per Februari 2023 sebanyak 146.621. 786 atau 69,30 % dari total
penduduk usia kerja, dan pegawai pemerintahnya (ASN) sebanyak
4.465.768 per 31 Desember 2023 (BKN, 2023). Sehingga bisa
dikatakan bahwa jumlah pegawai swasta lebih banyak saat ini di
Indonesia. Berikut gambar jumlah pegawai pemerintah.
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Gambar 12.1: Jumlah ASN di Indonesia
Sumber : Buku statistik ASN 2023

Berdasarkan hal tersebut tentunya sangat penting bagi setiap
individu untuk menata dan mempersiapkan diri untuk masa depan
melalui bidang kerja apa yang akan dimasuki saat bekerja nanti.
Apakah sebagai karyawan/pegawai swasta atau karyawan/pegawai
pemerintah.
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(Robles, 2012). Adapun keterampilan non teknis yang dibutuhkan
adalah sebagai berikut (Muhammad Untung Manara, 2014).

Tabel 12.2 : Keterampilan non Teknis yang Dibutuhkan

No Soft Skills
Memiliki Kemampuan berkomunikasi
Memiliki Kemampuan kerjasama individu dan tim
Memiliki Kemampuan bekerja di bawah tekanan
Memiliki kepribadian/karakter yang baik
Memiliki Kemampuan interpersonal yang baik
Memiliki sifat Jujur dan dapat dipercaya
Memiliki Motivasi kerja yang tinggi
Memiliki kedisiplinan kerja yang tinggi
Memiliki jiwa Leadership
10 Memiliki jiwa Pekerja keras
11 Teliti dan detail dalam bekerja
12 Memiliki Integritas dan loyalitas
13 Bisa Proaktif dan berinisiatif
14 Memiliki jiwa Bertanggung jawab
15 Memiliki Kemampuan menganalisa
16 Memiliki Kreativitas yang tinggi
17 Memiliki ketegasan
18 Mampu menyerap Cepat dalam belajar
19 Berorientasi pada hasil

Sumber: M. Untung Manara dan hasil analisis

O (0N |UT | [WIN |-

Kesimpulan

Pengembangan keterampilan Teknis bisa dikembangkan sesuai
dengan kebutuhan Perusahaan baik negeri maupun swasta, dan
karyawan kemungkinan besar dapat mengikuti. Akan tetapi
keterampilan non teknis tidak semua karyawan memiliki
keterampilan non teknis, karena keterampilan non teknis sudah
tertata sejak manusia kecil sampai dewasa yang dipengaruhi oleh
keluarga, lingkungan dan lain-lain. Manusia yang memiliki
kompetensi non teknis pada dasarnya adalah manusia yang bisa
menempatkan posisinya sebagai makhluk individu dan sebagai
makhluk sosial.
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Pendahuluan

Manusia yang menjadi makhluk sosial diupayakan untuk dapat berdiri
sendiri juga bisa berhubungan dengan orang lain di sekitarnya.
Sehingga jika mereka bertemu dan berkumpul maka akan terbentuk
suatu kelompok, maka dikala waktu itu juga adanya komunikasi
antara individu yang satu dengan individu lainnya. Apakah dengan
bertukar pikiran atau informasi, melakukan percakapan, atau pun
berdiskusi, atau bahkan melakukan aktivitas komunikasi lainnya baik
itu dengan lisan ataupun dengan tulisan.

Komunikasi merupakan salah satu faktor yang begitu penting
dalam interaksi manusia yang satu dengan manusia lainnya.
Komunikasi merupakan kemampuan manusia dalam melakukan
interaksi dengan lingkungan sekitarnya, melalui media penyampaian
energi dari satu pihak kepada pihak lainnya. Komunikasi terjadi ketika
salah satu pihak yang berinteraksi saling memberikan gagasan atau
informasi tertentu, yang disampaikan melalui verbal atau pun non
verbal.

Komunikasi interpersonal yang dilakukan secara individu dan
bersifat pribadi serta memerlukan adanya keterbukaan, bisa
mengungkapkan pernyataan bahkan bisa memberikan umpan balik
dengan baik, bisa memahami dan mendengarkan dengan penuh
empati. Sehingga kemampuan yang berkaitan dengan komunikasi
interpersonal yakni melakukan kerjasama dan berhubungan dengan
orang lain secara individu, yang bersifat pribadi dan bisa memahami
orang lain.

Pengertian Keterampilan Komunikasi
Komunikasi berasal dari bahasa latin “coomunicare” yang mempunyai
arti memberitahu atau berpartisipasi. Komunikasi adalah suatu
proses tukar menukar stimulus atau pengiriman informasi baik dalam
bentuk perkataan ataupun dalam bentuk perbuatan dari pengirim
kepada penerima pesan yang bertujuan untuk perubahan dalam
bentuk afektif, kognitif dan psikomotor (Mudakir dalam
Pratama,2023).

Komunikasi berarti orang yang menyampaikan pesan baik
melalui perkataan ( verbal) maupun bukan perkataan (non verbal)
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bicara adalah tanggungjawab atasnya, Sehingga dengan
mempunyai tanggung jawab ini berarti pesan yang diberikan itu
sampai kepada lawan bicara.

4. Equality (Kesetaraan)

Tidak pernah ada dua orang yang secara spesifik benar-benar
setara, apakah dari personality, properti, ataupun hal-hal lainnya.
Salah seorang bisa lebih pandai, lebih kaya, lebih tampan atau
cantik. Terlepas dari ketidaksetaraan itu komunikasi interpersonal
akan terasa lebih efektif jika suasananya ada kesetaraan. Sehingga
dalam suatu hubungan interpersonal yang ditandai dengan
kesetaraan sebagai upaya dalam memahami perbedaan.
Kesetaraan sama halnya dengan menerima pihak lain dalam hal
apapun.

Ciri-Ciri, Karakteristik dan Proses Komunikasi
Interpersonal

Reardon (dalam Liliweri, 2017) memberikan pendapat bahwa ciri-ciri
komunikasi interpersonal adalah sebagai berikut :

Memakai lambang yang mempunyai makna

Selalu dilakukan dengan berbalasan

Melakukan komunikasi dengan dorongan berbagai faktor
Memberikan akibat yang disengaja atau tidak disengaja
Berlangsung dalam suasana yang bebas serta bervariasi
komunikasi

6. Mengisyaratkan hubungan antar pribadi minimal dua orang

i Wb

Menurut Richard L. Weaper dalam (Budyatna dan Laila, 2011)
memberikan pendapat bahwa ada delapan karakteristik komunikasi
interpersonal yaitu :

Harus dilakukan oleh dua orang atau lebih

Tatap muka tidak harus menjadi prioritas

Tidak harus mempunyai tujuan yang diinginkan
Mengutamakan umpan balik dari lawan pembicaraan
Ada pengaruh yang dihasilkan dalam pembicaraan
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6. Adanya pengaruh dari konteks yang dibicarakan
7. Kegaduhan memberikan pengaruh yang signifikan
8. Tidak mengharuskan menggunakan kata-kata verbal

Ada beberapa proses komunikasi interpersonal menurut

Khomala Wijaya yang dikutip oleh Dwi Latifatul Fajri (2021) yaitu :

1. Adanya Proses Pengirim dan Penerima
Jika akan melakukan komunikasi interpersonal antara dua orang
atau lebih yang berkomunikasi, salah seorang akan mengirim
pesan sementara orang lain akan menerima pesan tersebut. Ada
proses decoding yakni memberi makna pesan yang disampaikan.
Sedangkan encoding adalah proses memproduksi pesan itu.
Sehingga kedua aktifitas ini mendeskripsikan suatu proses
komunikasi interpersonal.

2. Adanya Pesan yang Disampaikan
Pesan merupakan sinyal yang berproses sebagai stimulus bagi
komunikan. Dalam pesan ini bisa berbagai bentuk seperti suara,
rasa, visual dan lainnya. Pesan ini dikirim secara terencana, bahkan
kadang tidak sengaja dan asal bicara saja. Pesan juga bisa
diekspresikan secara verbal atau non verbal.

3. Adanya Umpan balik
Jika kita memberikan pesan terhadap orang lain maka akan
menerima proses umpan balik dari penerima pesan. Sehingga
umpan balik ini akan muncul ketika orang telah memberikan
pesan, bahkan orang yang menerima pesan tersebut bisa melalui
lisan maupun tulisan.

4. Adanya Kalimat Pembuka
Kalimat pembuka itu berisi sekumpulan informasi yang
disampaikan sebagai pengantar sebelum adanya informasi utama.
Sehingga untuk meyakinkan orang terhadap apa yang akan kita
sampaikan melalui pesan yang diawali dengan kalimat pembuka.

5. Adanya Media Sebagai Perantara
Dalam proses komunikasi interpersonal ini sangat membutuhkan
media agar bisa menyalurkan pesan yang disampaikan itu dapat
diterima. Ada beberapa media komunikasi interpersonal yang
sering kita gunakan saat ini seperti telepon, email, whatsapp dan
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banyak lagi yang merupakan sarana untuk menyampaikan pesan
tersebut.
6. Adanya Hambatan

Disetiap kegiatan apapun tentu akan ada berbagai hambatan yang
terjadi, begitupun dengan komunikasi interpersonal ini, dimana
hambatan tersebut akan menghalangi penerima pesan untuk
menerima proses informasi. Bahkan karena terjadi hambatan
tersebut maka akan timbul kesalahpahaman dari penerima
informasi. Sebagai contoh ketika aliran listrik padam, maka
hambatan akan timbul ketika melakukan komunikasi interpersonal
dilakukan.

$okkkokokkkkkkkokokk
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Pengertian Pelatihan Lintas Budaya

Manajemen pelatihan lintas budaya adalah proses perencanaan,
pelaksanaan, pengawasan, dan evaluasi program pelatihan yang
dirancang untuk membantu individu atau kelompok memahami,
menghargai, dan beradaptasi dengan perbedaan budaya. Fokus
utamanya adalah membekali peserta dengan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan untuk berinteraksi dan
bekerja secara efektif di lingkungan multikultural atau lintas budaya.
Pelatihan Lintas Budaya dirancang untuk mempersiapkan karyawan
untuk penugasan baik dalam negeri maupun di luar negeri dengan
memfokuskan pada pengembangan keahlian dan sikap yang
dibutuhkan untuk interaksi yang berhasil dengan orang-orang dari
latar belakang yang berbeda.

Pelatihan dan pengembangan sering kita dengar dalam dunia
kerja di perusahaan, organisasi, lembaga, atau bahkan dalam instansi
kesehatan. Hal ini dapat diasumsikan bahwa pelatihan dan
pengembangan sangat penting bagi tenaga kerja untuk bekerja lebih
menguasai dan lebih baik terhadap pekerjaan yang dijabat atau akan
dijabat kedepan. Di dunia Perusahaan, pelatihan dan pengembangan
sering dilakukan sebagai upaya meningkatkan kinerja para tenaga
pada perusahaan yang dianggap belum mampu untuk
mengembangkan pekerjaannya karena faktor perkembangan
kebutuhan masyarakat.

Manajemen lintas budaya dapat membantu kita memahami
bagaimana lingkungan kelompok yang terdiri dari berbagai latar
belakang dan tentunya dapat menunjang kinerja dari elemen dalam
kelompok tersebut. Dengan pelatihan lintas budaya Pemahaman lintas
budaya membuat Anda lebih mudah memahami budaya lain dan
membuat kita memahami budaya tersebut secara lebih objektif.
Melalui pembelajaran tentang budaya yang berbeda, hambatan
tersebut akan terkikis dan memungkinkan Anda menciptakan relasi
yang lebih akrab dan percakapan yang lebih baik. konsep pemahaman
lintas budaya (Cross Cultural Understanding) adalah mata kuliah yang
mempelajari tentang keragaman budaya yang ada di dunia sekaligus
dampak budaya tersebut terhadap kelangsungan masyarakat sosial
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dalam melakukan pembelajaran. Pentingnya komunikasi lintas
budaya Komunikasi lintas budaya sangat penting apalagi dalam dunia
bisnis yang saat terjadi saat ini. Sebab, dengan memahami perbedaan
budaya akan membantu dalam berkomunikasi dan menangani konflik
lintas budaya yang terjadi. Dengan kemampuan memahami
perbedaan budaya, pebisnis akan memiliki peluang sukses dalam
mengembangkan bisnis dengan latar budaya serta bisa membuat
produk yang sesuai dengan kondisi masing-masing wilayah dan
budaya. Selain sisi bisnis, komunikasi ini sangat bagus sebab
perbedaan budaya menjadi masalah utama yang sering diangkat
untuk memecah belah masyarakat dan negara. Dengan komunikasi
yang baik dan bisa memahami perbedaan (toleransi), maka masalah
tersebut malah menjadi sebuah kekuatan besar untuk persatuan.
dalam meningkatkan kompetensi komunikasi antar budaya adalah
dengan melakukan pelatihan-pelatihan dan seminar yang berkaitan
dengan pekerjaan sebagai pemandu wisata, berupaya terus belajar
dan memahami budaya-budaya yang ada di dunia dan juga
mempelajari berbagai bahasa.

Analisis Kebutuhan Pelatihan dan Kinerja Semua pelatihan yang
direncanakan harus dimulai dengan sebuah analisis mengenai
kebutuhan pelatihan-keahlian serta kompetensi yang harus
dikembangkan serta kesenjangan dalam pengetahuan atau keahlian
yang perlu diisi. dengan kinerja secara spesifik memastikan bahwa
proses pengidentifikasian kebutuhan pelatihan diutamakan ke dalam
proses manajemen kinerja.

Merekrut orang-orang dari latar belakang budaya yang beragam
akan memberikan banyak manfaat bagi bisnis Anda. Ini berarti Anda
memiliki akses ke kumpulan bakat yang jauh lebih luas daripada
sebelumnya. Rekrutan semacam itu dapat menawarkan cara berpikir
dan bertindak alternatif yang dapat menyegarkan organisasi Anda,
membuka peluang baru, dan membawa bisnis Anda ke arah yang
mungkin tidak pernah Anda bayangkan. Namun, meskipun liberalisasi
pasar internasional dapat menghilangkan hambatan hukum dan
peraturan, perbedaan budaya tetap ada. Perbedaan tersebut dapat
terlihat dalam praktik kerja, harapan, etiket, nilai, sikap, dan, tentu
saja, bahasa. Menurut PWC, meskipun 75% organisasi mengklaim
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4. Mendukung Keberhasilan Organisasi Global
a. Memastikan karyawan dapat bekerja secara produktif di pasar
internasional atau dengan mitra asing.
b. Membantu organisasi menciptakan lingkungan kerja yang
inklusif dan menghargai keberagaman.
5. Mengurangi Risiko Konflik Antarbudaya
a. Meningkatkan kesadaran akan sensitivitas budaya untuk
menghindari kesalahan atau pelanggaran norma budaya
tertentu.
b. Membantu mengidentifikasi dan menyelesaikan konflik yang
muncul akibat perbedaan budaya.
6. Membekali Pemimpin Lintas Budaya
a. Membantu manajer atau pemimpin mengelola tim lintas budaya
dengan efektif.
b. Meningkatkan kemampuan mereka dalam mengambil
keputusan yang inklusif dan berperspektif global.

Setelah mengikuti pelatihan manajemen lintas budaya, peserta
umumnya memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang nilai,
norma, dan kebiasaan budaya lain, sehingga meningkatkan kesadaran
mereka terhadap keberagaman. Pelatihan ini juga membantu
meningkatkan keterampilan komunikasi antarbudaya, mengurangi
potensi kesalahpahaman, dan mendorong kemampuan untuk
beradaptasi dengan cepat dalam lingkungan kerja yang multikultural.
Selain itu, peserta menjadi lebih mampu mengelola konflik yang
mungkin muncul akibat perbedaan budaya, dengan pendekatan yang
konstruktif dan berbasis solusi. Dalam konteks kerja tim, pelatihan ini
memperkuat kolaborasi dan memanfaatkan keberagaman untuk
menghasilkan ide-ide inovatif.

Bagi para pemimpin, pelatihan ini membantu mengembangkan
keterampilan kepemimpinan global yang inklusif, sehingga mampu
memotivasi dan mengelola tim multikultural dengan efektif. Semua ini
berdampak positif pada kinerja organisasi, baik dalam membangun
lingkungan kerja yang harmonis maupun dalam meningkatkan daya
saing global. Selain itu, pelatihan ini juga mendorong kesadaran diri
peserta akan bias budaya mereka sendiri, sehingga menciptakan
empati dan toleransi yang lebih besar terhadap perbedaan.
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Pendahuluan

Pengembangan karier karyawan merupakan salah satu aspek penting
dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk
meningkatkan potensi, keterampilan, dan motivasi karyawan dalam
mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Di tengah kompetisi bisnis
yang semakin ketat, perusahaan perlu memiliki strategi yang efektif
untuk mengembangkan karier karyawan, sehingga dapat mendukung
pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi. Salah satu elemen
penting dalam pengembangan karier adalah adanya keselarasan
antara tujuan karier individu dengan visi dan misi perusahaan
(Nawawi, 2013).

Strategi pengembangan karier yang tepat dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan memberikan peluang untuk kemajuan dalam
jenjang karier. Hal ini tidak hanya menguntungkan karyawan, tetapi
juga memberikan kontribusi positif bagi perusahaan dalam hal
peningkatan produktivitas dan loyalitas karyawan. Oleh karena itu,
penting bagi perusahaan untuk menyusun strategi yang terencana
dalam memberikan pembinaan dan pengembangan karier (Winanto
etal,2022).

Di sisi lain, pengembangan karier yang buruk atau tidak terarah
dapat menyebabkan stagnasi karyawan, rendahnya kepuasan kerja,
dan bahkan meningkatnya tingkat turnover. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai faktor dalam
merancang strategi pengembangan karier yang sesuai dengan
kebutuhan karyawan dan kondisi perusahaan. Dalam tulisan ini, akan
dibahas berbagai strategi yang dapat diterapkan untuk meningkatkan
pengembangan karier karyawan secara efektif.

Kesesuaian Antara Tujuan Individu dan Visi Perusahaan
Salah satu aspek yang tidak kalah penting dalam pengembangan
karier adalah adanya keselarasan antara tujuan pribadi karyawan dan
visi serta misi perusahaan. Ketika tujuan individu dapat selaras
dengan tujuan organisasi, maka karyawan akan merasa lebih
terhubung dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih maksimal.
Keterikatan ini berperan penting dalam menciptakan lingkungan
kerja yang harmonis dan produktif.

Ahmad Maulidizen




Strategi Pengembangan Karier Karyawan

Dalam upaya pengembangan karier, perusahaan perlu membantu
karyawan untuk memahami bagaimana tujuan mereka dapat
berkontribusi langsung pada pencapaian visi dan misi perusahaan.
Dengan menyesuaikan tujuan pribadi dengan kepentingan organisasi,
karyawan akan merasa lebih berharga dan memiliki rasa tanggung
jawab terhadap pencapaian bersama. Hal ini juga membantu
perusahaan dalam menciptakan sumber daya manusia yang lebih
berkompeten dan berdedikasi (Kasmir, 2019).

Ketika tujuan individu dan perusahaan terhubung dengan baik,
karyawan akan merasa termotivasi untuk bekerja lebih giat dan
mencapai hasil terbaik. Motivasi intrinsik ini berperan dalam
meningkatkan semangat kerja dan mengurangi tingkat turnover.
Karyawan yang memiliki tujuan yang sejalan dengan perusahaan
cenderung lebih puas dengan pekerjaannya, yang pada akhirnya akan
berdampak positif pada kinerja mereka (Dharma, 2010).

Karyawan yang bekerja dengan tujuan yang selaras dengan visi
perusahaan tidak hanya merasa lebih termotivasi, tetapi juga akan
memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap produktivitas
organisasi. Sinergi ini memungkinkan perusahaan untuk mencapai
tujuan jangka panjang dengan lebih efektif. Selain itu, kolaborasi
antara karyawan dan perusahaan yang saling mendukung akan
memperkuat daya saing organisasi di pasar.

Keselarasan tujuan individu dan visi perusahaan membawa
dampak yang sangat besar bagi kinerja organisasi. Ketika setiap
individu dalam organisasi memiliki tujuan yang serupa dan relevan
dengan tujuan perusahaan, hasil yang dicapai akan lebih optimal. Hal
ini membantu perusahaan dalam mencapai tujuan bersama dengan
lebih efisien, meningkatkan keberlanjutan, dan memastikan
kesuksesan jangka panjang bagi kedua belah pihak.

Tabel 15.1: Keselarasan Tujuan Karier Individu dan Visi

Perusahaan
Aspek Tujuan Karier Visi Kesesuaian
P Individu Perusahaan Tujuan
Motivasi Kerja Karyawan ingin | Perusahaan Karyawan
berkembang berkomitmen termotivasi untuk
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dalam bidang untuk menjadi mencapai
keahlian pemimpin di keahlian yang
tertentu. industri. mendukung visi
perusahaan
sebagai pemimpin
industri.
Pencapaian Individu ingin Perusahaan Tujuan individu
Tujuan Jangka mencapai posisi | ingin menjadi untuk mencapai
Panjang manajerial atau | lebih inovatif posisi manajerial
kepemimpinan. | dan sejalan dengan
berkembang. perusahaan yang
ingin
meningkatkan
inovasi dan
pertumbuhan.
Kepuasan Kerja | Karyawan Perusahaan Karyawan yang
mencari ingin merasa puas
pekerjaan yang menyediakan dengan tantangan

memuaskan dan

lingkungan kerja

di perusahaan

penuh yang akan merasa lebih
tantangan. mendukung terhubung dengan
perkembangan visi organisasi.
karyawan.
Pengembangan Karyawan ingin | Perusahaan Karyawan yang
Diri meningkatkan berfokus pada menginginkan
keterampilan pengembangan | peningkatan diri
dan kemampuan | dan pelatihan sejalan dengan
profesional. karyawan. perusahaan yang
mendukung
pengembangan
keterampilan.
Komitmen Karyawan ingin Perusahaan Karyawan yang
terhadap berkontribusi ingin memiliki ingin
Organisasi secara maksimal | karyawan yang berkontribusi
pada organisasi. | loyal dan maksimal akan
berdedikasi. lebih
berkomitmen

pada perusahaan
yang memberikan
peluang untuk
berkembang.

Sumber: Diolah Penulis
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secara emosional dengan perusahaan, yang pada gilirannya
meningkatkan loyalitas dan komitmen kerja (Moheriono, 2012).

Selain meningkatkan kinerja individu, evaluasi berkelanjutan
juga bermanfaat dalam menciptakan lingkungan kerja yang dinamis.
Karyawan yang secara rutin menerima masukan cenderung lebih
proaktif dalam menghadapi tantangan dan berinovasi, yang
berdampak positif pada produktivitas organisasi secara keseluruhan.

Dengan demikian, evaluasi dan umpan balik yang berkelanjutan
tidak hanya menjadi alat untuk pengembangan karier tetapi juga
berfungsi sebagai jembatan yang memperkuat hubungan antara
perusahaan dan karyawan. Melalui strategi ini, tercipta sinergi yang
menguntungkan kedua belah pihak dalam mencapai tujuan bersama
(Sedarmayanti, 2018).

Tabel 15.5: Evaluasi dan Feedback Berkelanjutan dalam Strategi
Pengembangan Karier

Aspek Penjelasan
Meningkatkan Kinerja Evaluasi rutin memberikan masukan tentang
kelebihan dan kelemahan karyawan, sehingga
mereka dapat meningkatkan keterampilan dan
produktivitas kerja
Identifikasi Kebutuhan | Melalui evaluasi, perusahaan dapat
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan atau
pengembangan khusus untuk karyawan agar
lebih sesuai dengan tuntutan kerja.
Motivasi dan Kepuasan | Feedback yang konstruktif dan apresiatif

Kerja meningkatkan motivasi karyawan serta rasa
puas terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja.
Keselarasan Tujuan Evaluasi memastikan bahwa tujuan individu

selaras dengan visi dan misi organisasi,
menciptakan kolaborasi yang efektif antara
karyawan dan perusahaan

Perencanaan Karier Memberikan arah yang jelas kepada karyawan
tentang langkah-langkah yang perlu diambil
untuk mencapai posisi yang lebih tinggi atau
sesuai dengan aspirasi

Hubungan Karyawan- Feedback yang teratur membangun
Perusahaan komunikasi yang terbuka dan hubungan yang
kuat antara karyawan dan organisasi,

menciptakan kepercayaan dan loyalitas
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Penilaian Efektivitas Perusahaan dapat mengevaluasi sejauh mana

Strategi strategi pengembangan karier berjalan efektif
dan melakukan penyesuaian jika diperlukan

Lingkungan Belajar Dengan evaluasi berkelanjutan, perusahaan

Aktif menciptakan budaya pembelajaran yang
mendorong inovasi dan adaptasi terhadap
perubahan di tempat kerja

Sumber: Diolah Penulis

Kesimpulan

Strategi pengembangan karier yang efektif adalah kunci untuk
menciptakan tenaga kerja yang kompeten dan berkontribusi pada
pencapaian tujuan organisasi. Keselarasan antara kebutuhan individu
dan visi perusahaan menjadi dasar utama, memastikan motivasi dan
produktivitas karyawan tetap tinggi. Program pelatihan dan
pengembangan keterampilan memungkinkan karyawan untuk terus
meningkatkan kemampuan sesuai tuntutan pekerjaan, sementara
peluang promosi memberikan motivasi untuk mencapai jenjang
karier yang lebih tinggi. Keseimbangan antara kebutuhan personal
dan tujuan organisasi memastikan pengembangan karier tidak hanya
menguntungkan perusahaan tetapi juga memotivasi individu untuk
berkembang. Evaluasi dan feedback berkelanjutan menjadi elemen
penting dalam memberikan umpan balik konstruktif, memperbaiki
kelemahan, dan membangun budaya belajar yang dinamis. Dengan
pendekatan holistik ini, perusahaan dapat mendukung pertumbuhan
karier karyawan secara berkelanjutan sekaligus memperkuat daya
saing organisasi.
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Pengertian Mentorship dan Coachingship

Program mentorship adalah suatu bentuk pembinaan profesional
dimana seorang individu yang lebih berpengalaman (mentor)
memberikan bimbingan, dukungan, dan pengetahuan kepada individu
yang lebih baru atau kurang berpengalaman (mentee) dalam konteks
pengembangan pribadi atau profesional. Menurut (Clutterbuck &
Megginson, 1999), mentorship adalah proses interaksi yang
berkesinambungan dan saling menguntungkan, dimana mentor
membantu mentee dalam memahami budaya kerja, mengembangkan
keterampilan yang diperlukan, serta mencapai tujuan-tujuan tertentu
dalam organisasi (Clutterbuck & Megginson, 1999) Mentorship
biasanya berlangsung dalam waktu yang lebih lama dan menekankan
aspek hubungan personal antara mentor dan mentee, memungkinkan
keduanya untuk membangun kepercayaan, saling belajar, serta
berbagi pengalaman. Dalam program ini, mentor bukan hanya
mengajarkan keterampilan teknis, tetapi juga memberikan wawasan
tentang jalur karier dan pengembangan diri. Dengan demikian,
program mentorship memiliki peran penting dalam mendukung
pengembangan karyawan, baik dari sisi keterampilan maupun dari
sisi penguatan karakter dan motivasi (Yusman, 2024).

Program coaching adalah proses pengembangan profesional yang
terstruktur, di mana seorang coach membantu individu (coachee)
untuk mencapai tujuan tertentu, mengembangkan keterampilan, dan
meningkatkan kinerja melalui bimbingan langsung dan umpan balik
yang kontinu. Coaching sebagai upaya terencana untuk memfasilitasi
peningkatan keterampilan dan kemampuan seseorang dalam
menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan dan pencapaian tujuan
organisasi melalui proses yang terfokus dan kolaboratif (Blanchard &
Thacker, 2013). Program coaching cenderung lebih fokus pada
pengembangan keterampilan spesifik, berorientasi pada kinerja
jangka pendek, dan dilakukan dalam jangka waktu yang lebih singkat
dibandingkan mentorship. Dalam program ini, coach membantu
coachee untuk mengidentifikasi tantangan, menemukan solusi, serta
menetapkan langkah-langkah konkret yang dapat diambil untuk
mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan. Melalui coaching,
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individu dapat belajar untuk berpikir kritis, bertanggung jawab atas
kemajuan mereka sendiri, serta meningkatkan efektivitas mereka di
tempat kerja (Yusman, 2024).

Tujuan Manfaat Program Mentorship dan Coachingship
Tujuan dan manfaat utama dari program mentorship dan coaching di
tempat kerja adalah untuk mendukung pengembangan kompetensi,
meningkatkan kinerja, dan membangun komitmen karyawan
terhadap organisasi. Program mentorship bertujuan untuk
memperkuat dukungan sosial dan pengembangan Kkarier melalui
bimbingan dari mentor yang berpengalaman, sehingga dapat
meningkatkan rasa percaya diri, komitmen, dan kepuasan kerja. Di sisi
lain, program coaching berfokus pada peningkatan keterampilan
spesifik dan pencapaian tujuan kinerja jangka pendek, dengan coach
memberikan panduan terarah dan umpan balik yang mendorong
coachee untuk memperbaiki kinerjanya secara berkelanjutan.
Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang mendapatkan
mentorship dan coaching yang efektif cenderung memiliki keterlibatan
dan loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi, yang pada
akhirnya berkontribusi pada produktivitas dan Kkeberlanjutan
perusahaan.

Adapun tujuan dan manfaat program mentorship dan
coachingship pendapat dari beberapa penelitian sebelumnya yang
diambil dari beberapa sumber ilmiah :

1. Peningkatan Kompetensi
Program mentorship dan coaching bertujuan meningkatkan
kompetensi individu dalam area spesifik yang relevan dengan
pekerjaan atau tujuan pribadi mereka. Mentorship membantu
mentee mendapatkan keterampilan baru melalui pengalaman
mentor yang lebih berpengalaman. Coaching memungkinkan
peserta untuk menerima feedback konstruktif secara langsung
sehingga mereka dapat memperbaiki kelemahan dan
mengembangkan kekuatan mereka (Jhonson & Brand W, 2006).

2. Pengembangan Profesional
Program ini mendukung pertumbuhan dan pengembangan karier
individu, terutama melalui transfer pengetahuan dari mentor atau
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kebutuhan individu juga menjadi salah satu faktor kunci keberhasilan

(Sopiah & Etta Mamang Sangadji, 2018). Strategi ini mencakup

beberapa elemen penting :

1. Tujuan yang terarah dan spesifik yang Mengarahkan mentor dan
mentee pada pencapaian sasaran yang spesifik untuk memberi
fokus dan nilai tambah dalam setiap sesi.

2. Pendekatan kolaboratif dan fleksibel dengan Menggunakan
pendekatan yang dapat disesuaikan dengan kebutuhan dan situasi
mentee atau coachee, karena setiap individu memiliki gaya belajar
dan tantangan yang berbeda.

3. Komunikasi yang transparan dan terbuka dengan Menyediakan
ruang untuk diskusi terbuka agar mentee atau coachee merasa
didukung dan dipahami.

4. Evaluasi dan refleksi rutin Secara berkala melakukan evaluasi
untuk melihat perkembangan dan memberikan ruang untuk
perbaikan.

Pengukuran Kesuksesan Program Mentorship dan
Coachingship
Pengukuran Kesuksesan Program Mentorship dan Coachingship
adalah serangkaian metode atau indikator yang digunakan untuk
menilai efektivitas dan dampak dari program mentorship dan coaching
dalam mencapai tujuan pengembangan individu maupun organisasi.
Pengukuran ini membantu mengevaluasi seberapa jauh program
tersebut berhasil memenuhi tujuan yang telah ditetapkan, serta
memberikan wawasan untuk perbaikan program di masa depan
(Hasibuan, 2017).
Beberapa indikator yang sering digunakan dalam pengukuran
kesuksesan program ini meliputi:
1. Pencapaian tujuan spesifik, sejauh mana tujuan awal yang
ditetapkan telah tercapai, baik tujuan individu maupun organisasi
2. Kepuasan peserta program dalam menilai persepsi dan kepuasan
peserta melalui survei atau wawancara untuk mengetahui
pengalaman mereka selama program berlangsung .
3. Perkembangan keterampilan dan kompetensi dalam mengukur
peningkatan keterampilan atau kompetensi mentee atau coachee
melalui penilaian yang terstruktur.
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4. Dampak terhadap kinerja dalam melihat dampak dari program
terhadap produktivitas atau kinerja, baik secara individu maupun
tim, terutama setelah program selesai.

5. Retensidan loyalitas dalam mengamati apakah program coaching
dan mentorship berpengaruh pada loyalitas karyawan terhadap
organisasi atau tim.

Kesimpulan

Pentingnya program mentorship dan coaching di tempat kerja sebagai
strategi pengembangan sumber daya manusia. Dalam lingkungan
kerja yang semakin kompetitif, program mentorship dan coaching
bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, motivasi,
serta keterlibatan karyawan. Melalui mentorship, karyawan yang
kurang berpengalaman mendapat bimbingan dari mentor yang lebih
berpengalaman, membangun jaringan profesional, dan meningkatkan
loyalitas terhadap perusahaan. Coaching, di sisi lain, membantu
individu untuk mengeksplorasi potensi, menetapkan tujuan Kkarier,
dan mengembangkan keterampilan khusus.

Namun, program ini sering menghadapi kendala, seperti
kurangnya dukungan dari manajemen, ketidakcocokan metode
dengan kebutuhan karyawan, serta ekspektasi yang terlalu tinggi dari
perusahaan. Untuk mencapai efektivitas, diperlukan perencanaan
yang matang dan dukungan berkelanjutan, yang mencakup evaluasi
rutin dan penyesuaian sesuai kebutuhan individu.

Kesimpulannya, program mentorship dan coaching yang
terstruktur dan didukung dengan baik dapat memberikan manfaat
optimal bagi pengembangan karyawan dan perusahaan, seperti
peningkatan kinerja, keterlibatan, loyalitas, serta suasana kerja yang
lebih positif dan produktif.
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Tantangan Dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia

pengembangan kapasitas SDM yang memadai di sektor pendidikan
dan kesehatan yang inklusif, yang dapat berkontribusi terhadap
ketahanan ekonomi dan sosial (Nurrohmah et al, n.d.).

Tantangan Ekonomi

Tantangan ekonomi dalam pengembangan sumber daya manusia

(SDM) sering kali terkait dengan dinamika seperti keterbatasan

anggaran, kesenjangan keterampilan, ketidakstabilan pasar, dan

perubahan cepat dalam kebutuhan keterampilan. Ketika
perekonomian menghadapi tekanan, investasi dalam pengembangan

SDM dapat berkurang, padahal hal ini sangat penting untuk

menciptakan tenaga kerja yang tangguh dan berdaya saing tinggi di

pasar global. Sebagai contoh, keterbatasan dalam pelatihan dan

pendidikan dapat menghambat produktivitas dan mengurangi potensi
inovasi dalam perusahaan, yang pada akhirnya berdampak pada daya
saing ekonomi nasional secara keseluruhan.(Oscar A. Aliaga and

Richard A. Swanson, 2023)

Kurangnya investasi pada SDM juga dapat memicu "brain drain”
atau aliran tenaga kerja berketerampilan tinggi ke luar negeri, yang
pada akhirnya melemahkan kemampuan inovasi dan pertumbuhan
ekonomi dalam negeri. Oleh karena itu, kebijakan yang mendukung
investasi jangka panjang dalam pelatihan, pengembangan
keterampilan, dan pendidikan sangat penting untuk menghadapi
tantangan ekonomi ini dalam pengembangan SDM (Oscar A. Aliaga
and Richard A. Swanson, 2023).

1. Anggaran Pelatihan yang Terbatas, Di tengah ketidakpastian
ekonomi, anggaran untuk pengembangan SDM sering kali menjadi
salah satu pos pertama yang mengalami pengurangan.

2. Ketidakpastian Pekerjaan, Ketidakpastian pekerjaan dan
perubahan dalam struktur pekerjaan mempengaruhi motivasi dan
keamanan kerja para pekerja.

3. Persaingan Global, Dengan persaingan yang semakin Kketat,
organisasi harus mencari cara untuk membedakan diri melalui
pengembangan SDM yang unggul dan kompetitif (UTILITAS
TENAGA KERJA, n.d.).
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Tantangan Regulasi dan Kepatuhan

Tantangan regulasi dan kepatuhan dalam pengembangan sumber
daya manusia (SDM) melibatkan upaya organisasi untuk memastikan
bahwa kebijakan, prosedur, dan praktik manajemen karyawan sesuai
dengan peraturan ketenagakerjaan yang berlaku. Hal ini mencakup
pemenuhan terhadap undang-undang ketenagakerjaan, seperti upah
minimum, jam Kerja, kesehatan dan keselamatan Kkerja, anti-
diskriminasi, serta perlindungan data pribadi karyawan. Regulasi
yang kompleks dan terus berkembang seringkali menciptakan
tantangan bagi organisasi untuk beradaptasi, karena ketidakpatuhan
dapat menimbulkan konsekuensi hukum, denda, atau dampak negatif
terhadap reputasi perusahaan (Hasibuan, Malayu S.P., 2009).

Tantangan dalam Manajemen dan Kepemimpinan
Tantangan dalam manajemen dan kepemimpinan terkait
pengembangan sumber daya manusia (SDM) meliputi kemampuan
untuk menghadapi perubahan, mengelola keberagaman tim, dan
meningkatkan keterampilan kepemimpinan yang adaptif. Tantangan
ini  biasanya muncul ketika pemimpin diharuskan untuk
menyesuaikan strategi mereka agar selaras dengan kebutuhan
karyawan yang terus berubah, serta dengan perubahan pasar dan
teknologi. Kepemimpinan yang efektif dalam SDM juga membutuhkan
kemampuan dalam mempertahankan motivasi, melibatkan karyawan,
dan mengelola konflik di tempat kerja untuk membangun budaya yang
produktif dan inklusif (Wahjono, 2015).

Tantangan Kesehatan Mental dan Kesejahteraan

Tantangan  kesehatan mental dan kesejahteraan dalam
pengembangan sumber daya manusia (SDM) menjadi semakin
penting dengan meningkatnya tuntutan pekerjaan dan perubahan di
lingkungan kerja. Kesehatan mental karyawan memengaruhi
produktivitas, keterlibatan, dan kualitas kerja. Pemimpin dalam
organisasi menghadapi tantangan dalam menyediakan lingkungan
kerja yang mendukung kesejahteraan, menjaga keseimbangan antara
tuntutan kerja dan kebutuhan personal karyawan, serta mengelola
stres akibat beban kerja yang berlebihan (Anwar Prabu
Mangkunegara, A.A, 2005).
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Kesimpulan

Pengembangan SDM menghadapi berbagai tantangan kompleks yang
harus dikelola oleh organisasi untuk mencapai keberhasilan jangka
panjang. Tantangan-tantangan tersebut meliputi kesenjangan
keterampilan antara kompetensi yang dimiliki karyawan dan
kebutuhan industri, kesejahteraan mental dan fisik karyawan yang
mempengaruhi produktivitas, serta kebutuhan adaptasi terhadap
perkembangan teknologi yang pesat.

Selain itu, tantangan dalam hal regulasi ketenagakerjaan
memerlukan kepatuhan ketat untuk menghindari risiko hukum.
Kepemimpinan yang efektif menjadi elemen kunci dalam
meningkatkan motivasi dan Kketerlibatan karyawan, sementara
globalisasi mengharuskan perusahaan untuk mengembangkan
strategi SDM yang lebih inklusif agar dapat bersaing secara global.
Tantangan lain mencakup dampak transformasi digital, perubahan
demografis, dan kebutuhan untuk upskilling dan reskilling karyawan.

Melalui evaluasi yang sistematis, organisasi dapat menilai
efektivitas program pengembangan SDM dan memastikan
peningkatan berkelanjutan. Dengan demikian, organisasi yang
mampu mengatasi tantangan-tantangan ini secara strategis akan
menciptakan SDM yang adaptif, tangguh, dan berdaya saing tinggi.
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Buku ini merupakan karya komprehensif yang mengulas
secara mendalam tentang pengelolaan program
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia
dalam konteks organisasi modern. Melalui pembahasan
yang sistematis, buku ini menyajikan berbagai aspek
penting mulai dari konsep dasar, analisis kebutuhan,
perencanaan program, hingga implementasi dan
evaluasi program pelatihan. Dengan mengintegrasikan
teori dan praktik terkini, buku ini tidak hanya membahas
metode pelatihan konvensional tetapi juga mencakup
tren kontemporer seperti pelatihan berbasis teknologi,
pengembangan inovasi, dan program lintas budaya. Para
pembaca akan menemukan panduan praktis untuk
merancang dan mengelola program pengembangan
karyawan yang efektif, termasuk strategi pengembangan
karier, program mentorship, dan coaching. Dilengkapi
dengan contoh kasus dan best practices dari berbagai
organisasi, buku ini menjadi referensi yang sangat
berharga bagi para praktisi SDM, manajer, akademisi,
dan mahasiswa yang ingin memahami dan
mengimplementasikan program pelatihan dan
pengembangan karyawan yang berkualitas dalam
menghadapi tantangan bisnis yang semakin kompleks.
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