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BAB 1 

Pendahuluan 

1.1   Latar Belakang 

 Pada hakekatnya pengembangan sumber daya manusia mempunyai dimensi luas yang 
bertujuan meningkatkan potensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia, sebagai upaya 
meingkatkan profesionalisme dalam organisasi (Wayne dan Awad, 1981:29). Pengembangan 
sumber daya manusia yang terarah dan terencana disertai pengelolahan yang baik akan 
menghemat sumber daya lainnya atau setidak-tidaknya pengolahan dan pemakaian sumber 
daya organisasi dapat berdaya guna dan berhasil guna. 
 Pengembangan sumber daya manusia merupakan keharusan mutlak bagi suatu 
organisasi dalam menghadapi tuntutan tugas sekarang maupun dan terutama untuk menjawab 
tantangan masa depan (Siagian, 1996:182). Kondisi “Conditio Sine Quanon” ini dapat 
dikategorikan sebagai bentuk investasi yaitu Human Investasi.meskipun program orientasi 
pengembangan ini memakan waktu dan dana, semua organisasi mempunyai keharusan untuk 
melaksanakannya, dan menyebut biaya-biaya untuk berbagai program tersebut sebagai 
investasi dalam sumber daya manusia. 
 Ada dua tujuan utama dalam hal ini, pertama pengembangan dilakukan untuk 
menutup “gap” antara kecakapan atau kemampuan karyawan dengan permintaan jabata. 
Kedua, program tersebut diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja 
karyawan alam mencapai sasaran-sasaran kerja yang ditetapkan (Handoko, 1998:103). 
 Pencapaian keselarasan tujuan tersebut tentunya tersebut tentunya harus ditempuh 
melalui suatu proses tahapan pnjang yang dimulai dari perencanaan sampai engan 
pengelolaan dan pemeliharaan potensi sumber daya manusia. Karena secara makro 
pengembangan sumber dya manusia (Human Resource Development) merupakan suatu 
proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia, yaitu mencakup perencanaan, 
pengembangan an pengelolaan sumber daya manusia (Notoatmodjo, 1998:2-3). Dalam hal ini 
pengembangan sumber daya manusia mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam upaya 
memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian, 
sehingga dapat memegang tanggungjawab dimasa yang akan datang (Handoko, 1998:104). 
 Pada sisi lain pengembangan sumber daya manusia tidak hanya sebatas menyangkut 
internal sumber daya manusia sendiri (yaitu antara lain pengetahuan, kemampuan, sikap, 
tanggung jawab) namun juga terkait dengan kondisi eksternal, seperti lingkungan organisasi 
dan masyarakat. Hal ini tercermin dari tuntutan pengmbangan sumber daya manusia seniri 
yang pada dasarnya timbul karena pertimbangan: (1) pengetahuan karyawan yang perlu 
pemutakhiran, (2) masyarakat selalu berkembang dinamis dengan mengalami pergeseran 
nilai-nilai tertentu, (3) persamaan hak memperoleh pekerjaan, (4) kemungkinan perpindahan 
pegawai yang merupakan kenyataan alam kehidupan organisasionl (Siagian, 1996:199). 
 Berbagai tuntutan tersebut secara bersamaan saling mempengaruhi pelaksanaan dan 
arah pengembangan sumber daya manusia, baik menyangkut internal manusianya maupun 
lingkungan eksternal. Pada bagian lain dalam skup organisasi, faktor yang mempengaruhi 
pengembangan sumber daya manusia ini dapat dibagi kedala faktor internal yaitu mencakup 
keseluruhan kehidupan yang apat dikendalikan organisasi, meliputi: (1) misi dan tujuan 
organisasi, (2) strategi pencapaian tujuan, (3) sifat dan jenis pekerjaan dan, (4) jenis teknologi 
yang digunakan, serta faktor eksteral, yang meliputi: (1) kebijakan pemerintahan, (2) 
sosiobudaya masyarakat, (3) perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi (Notoatmodjo, 
1998:8-10). 
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 Secara khusus alam pengembangan sumber daya manusia yang menyangkut 
peningkatan segala potensi internal kemampuan diri manusi ini adalah didasarkan fakta 
bahwa seseorang karyawan akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan 
kemampuan yang berkembang untuk bekerja engan baik dalam suksesi posisi yang ditemui 
selama karier. Dalam hal ini merupakan persiapan karier jangka panjang seseorang 
(Simamora, 1995:287). Sehingga cakupan pengembangan sumber daya manusia selanjutnya 
adalah terkait dengan system karier yang diterapkan oleh organisasi dan bagaimana sumber 
daya manusia yang ada dapat mengakses system yang ada dalam rangka mendukung harapan-
harapan kerjanya (Simamora, 1995:323). 
 

1.3   Tujuan  
Tujuan dari penyusunan makalah ini adalah sebagai berikut: 

1. Mengetahui pengertian pelatihan dan pengembangan. 
2. Mengetahui tujuan dari pelatihan dan pengembangan. 
3. Mengetahui proses pelatihan dan pengembangan. 
4. Mengetahui apa saja yang dibutuhkan saat perencanaan  pelatihan dan 

pengembangan. 
5. Mengetahui evaluasi dari pelatihan dan pengembangan. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4 



BAB 2 
ISI DAN PEMBAHASAN 

2.1.   Definisi Pelatihan dan Pengembangan 

Definisi Pelatihan 

1. Willian G. Scott dalam buku Sedarmayanti (2010:63) 
Pelatihan dalam ilmu pengetahuan perilaku adalah suatu kegiatan  yang 

bertujuan untuk mengembangkan pemimpin untuk mencapai efektivitas pekerjaan 
perorangan yang lebih besar, hubungan antara pribadi dalam dalam organisasi 
yang lebih baik dan menyesuaikan pemimpin kepada konteks seluruh 
lingkungannya. 

2. John H. Proctor and william M. Thronton dalam buku M. Manulang 
(1994:27) 
Pelatihan adalah tindakan yang disengaja memberikan alat agar pembelajaran 
dapat dilaksanakan. 

3. Edwin B. Flippo dalam buku Sedarmayanti (2010:164) 
Pelatihan adalah proses membantu pegawai memperoleh efektivitas dalam 

pekerjaan sekarang atau yang akan datang melalui pengembangan kebiasaan, 
fikiran, dan tindakan, kecelakan, pengetahuan dan sikap 

4. Intruksi Presiden No. 15 tahun 1974 
Pelatihan adalah bagian dari pendidikan menyangkut proses belajar untuk 

memperoleh dan meningkatkan ketrampilan di luar sistem pendidikan yang 
berlaku, dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktik dari pada teori. 

5. SK Menpan No. 01/kep/M.Pan/2001 
Di lingkungan PNS, yang dimaksud pelatihan adalah proses pembelajaran 

yang lebih menekankan pada praktek daripada teori yang dilakukan seseorang 
atau kelompok dengan menggunakan pendekatan pelatihan untuk orang dewasa 
dan bertujuan meningkatkan dalam satu atau berbagai jenis kerampilan. 
 

Dari berbagai pengertian di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa pelatihan adalah suatu 
kegiatan mempelajari kemampuan dan pengetahuan dalam bidang tertentu yang dengan 
sengaja diberikan melalui prosedur sistematis dan terorganisir untuk mencapai kerja yang 
efektif. 
 
 
Definisi Pengembangan 

1. Menurut H.Malayu.S.P dalam buku Hasibuan (2002:69) 
Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau 
jabatan melalui pendidikan dan pelatihan. 

2. Menurut Andrew F. Sikula dalam buku Hasibuan (2008:77) 
“Development, in reference to staffing and personnel matters, is 

a long term educational process utilizing a systematic and 
organized procedured by which managerial personnel learn 
conceptual and theoritical knowledge for general purposes.” 
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Pengembangan yang mengacu pada masalah staf dan personil adalah suatu proses pendidikan 
jangka panjang menggunakan suatu prosedur yang sistematis dan terorganisasi sehingga 
manajer belajar pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan umum. 
Dari dua pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa pengembangan adalah suatu usaha 
yang sistematis dan terorganisir yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan 
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 
pekerjaan atau jabatan. 
 
2.2   Tujuan dan Manfaat Pelatihan dan Pengembangan 

Tujuan umum pelatihan dan pengembangan, harus diarahkan untuk meningkatkan 
produktifitas organisasi. Tujuan pelatihan dan pengembangan merupakan langkah 
untuk meningkatkan produktivitas organisasi melalui berbagai kegiatan antara lain: 
1. Mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara 

rasional. 
2. Mengembangkan keterampilan atau keahlian, sehingga pekerjaan dapat 

diselesaikan lebih cepat dan efektif. 

Tujuan pelatihan : 
1. Untuk meningkatkan keterampilan para karyawan sesuai dengan perubahan 

teknologi. 
2. Untuk meningkatkan produktivitas kerja organisasi. 
3. Untuk mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru agar menjadi kompeten. 
4. Untuk membantu masalah operasional. 
5. Memberi wawasan kepada para  karyawan untuk lebih mengenal organisasinya. 
6. Meningkatkan kemampuan peserta latihan mengerjakan tugasnya yang sekarang. 
7. Kemampuan menumbuhkan sikap empati dan melihat sesuatu dari “kacamata” 

orang lain. 
8. Meningkatkan kemampuan menginterpretasikan data dan daya nalar para 

karyawan. 
9. Meningkatkan kemampuan dan keterampilan para karyawan dalam menganalisis 

suatu permasalahan serta pengambilan keputusan. 

Tujuan pengembangan : 
1. Mewujudkan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan. 
2. Menyiapkan para manajer yang berkompeten untuk lebih cepat masuk ke tingkat 

senior (promosi  jabatan). 
3. Untuk membantu mengisi lowongan jabatan tertentu. 
4.  Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam organisasi dengan 

komitmen organisasional yang lebih tinggi. 
5. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui gaya manajerial yang 

partisipatif. 
6. Meningkatkan kepuasan kerja. 
7. Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang dapat memperlancar proses 

perumusan kebijakan organisasi dan operasionalnya. 
8. Mengembangkan atau merubah sikap, sehingga menimbulkan kemauan kerja 

sama dengan sesama karyawan dan manajemen ( pimpinan ). 
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2.3. Proses Pelatihan dan Pengembangan 
 
 Proses Pelatihan 

Pelatihan merupakan sebuah proses dimana orang mendapatkan kapabilitas untuk membantu 
pencapaian tujuan organisasional. Pelatihan memberikan pengetahuan, keterampilan serta 
mengubah sikap yang spesifik dan dapat diidentifikasi untuk digunakan dalam pekerjaan 
mereka dalam organisasi (Mathis-Jackson:2006). Dengan adanya pengetahuan dan 
ketrampilan diharapkan agar seseorang dapat melakukan pekerjaan atau tugas yang menjadi 
tanggung jawabnya dengan menggunakan sumber daya yang maksimal untuk mencapai hasil 
yang diinginkan sesuai waktu yang ditentukan dalam organisasi. 
Program pelatihan harus mencakup sebuah pengalaman belajar dan merupakan kegiatan 
organisasional yang dirancang dan dirumuskan sebagai rancangan organisasi yang efektif 
terdiri dari 3 faktor utama, yaitu tahap identifikasi kebutuhan pelatihan, tahap pelaksanaan 
pelatihan dan tahap evaluasi pelatihan. 
Terdapat empat tahap pada proses pelatihan yaitu; penilaian, perancangan, penyampaian, dan 
evaluasi. Penggunaan dari proses tersebut akan mengurangi terjadinya usaha-usaha pelatihan 
yang tidak terencana, tidak terkoordinasi, dan serampangan. (Mathis, 2006). 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                    

 
 

Berikut penjelasan dari gambar di atas: 

1. Proses pelatihan yang pertama adalah penilaian yang terdiri dari analisis 
kebutuhan pelatihan serta identifikasi tujuan dan kriteria pelatihan. Penilaian 
dilakukan di awal sebelum melakukan pelatihan untuk mencari atau 
mengidentifikasi kemampuan apa yang diperlukan karyawan dalam rangka 
menunjang kebutuhan organisai. Setelah mengidentifikasi pelatihan apa saja yang 
diperlukan karyawan, selanjutnya adalah menetukan tujuan dari setiap pelatihan 
yang akan dilakukan. 
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PENILAIAN: 
‐ menganalisis kebutuhan 

pelatihan 
‐ mengidentifikasi tujuan 

dan kriteria pelatihan 

EVALUASI: 
‐ mengukur hasil 

pelatihan 
‐ membandingkan hasil 

pada tujuan/kriteria 

PERANCANGAN: 
‐ menguji peserta pelatihan 

sebelumnya 
‐ memilih metode pelatihan 
‐ merencanakan isi 

pelatihan

PENYAMPAIAN: 
‐ menjadwalkan pelatihan 
‐ melaksanakan pelatihan 
‐ memantau pelatihan 



2. Setelah melakukan penilaian, proses pelatihan yang kedua adalah perancangan 
yang terdiri dari pemilihan metode pelatihan dan isi pelatihan. Pada tahap ini 
menentukan metode dan isi pelatihan seperti apa yang akan diadakan dan  
disesuaikan dengan analisis penilaian kebutuhan.  

3. Selanjutnya proses yang ketiga adalah penyampaian yang terdiri dari jadwal, 
pelaksanaan dan pemantauan pelatihan. Tahap ini merupakan rangkaian kegiatan 
pelaksanaan program pelatihan yang sesuai dengan hasil perancangan dan ada 
pemantauan terhadap jalannya pelatihan. 

4. Proses pelatihan yang terakhir adalah evaluasi yaitu mengukur hasil pelatihan dan 
membandingkan dengan tujuan yang telah ditetapkan. Apakah pelatihan berjalan 
dengan sukses dan sesuai tujuan yang ingin dicapai atau tidak. 

Proses Pengembangan 

Di bawah ini merupakan gambar yang menunjukkan pengembangan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Proses dan Pengembangan SDM (Robert L.Mathis dan John H. Jackson (2002)) 
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Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Perencanaan Suksesi 

Kemampuan dan kapasitas yang diperlukan untuk 

menjalankan rencana tersebut

Evaluasi Keberhasilan Pengembangan 

Penilaian Kebutuhan Pengembangan 

Perencanaan Pengembangan 

Metode Pengembangan 



Berikut merupakan  penjelasan dari gambar di atas: 

1. Perencanaan Sumber Daya Manusia 
Pengembangan dimulai dengan membuat rencana SDM organisasi karena rencana 

ini menganalisis, meramalkan dan menyebutkan kebutuhan organisasional, sumber 
daya manusia pada saat ini dan pada masa yang akan datang. 

2. Kemampuan dan Kapasitas yang Diperlukan untuk Menjalankan Rencana 
Setelah merencanakan SDM, sebuah organisasi kemudian menentukan 

kemampuan serta kapasitas yang dibutuhkan untuk setiap jabatan baik pada tingkat 
fungsional maupun manajerial. Kemampuan yang diharapkan dapat berupa hard 
competencies maupun soft competencies sesuai dengan standar kompetensi jabatan 
yang ada di organisasi tersebut. Kemampuan dan kapasitas diperlukan dalam 
menjalankan rencana pengembangan SDM terutama dalam pengambilan keputusan 
yang berkualitas, syarat dengan nilai etika, ketrampilan teknis dan lain-lain. 

3. Perencanaan Suksesi 
Dalam tahap ini, organisasi menentukan rencana penggantian jabatan, baik jangka 

pendek maupun jangka panjang, karena adanya kemungkinan pensiun, rotasi, 
promosi, keluar, meninggal, dan sebagainya. 

4.   Penilaian Kebutuhan Pengembangan 
Dalam tahap ini, organisasi dapat melakukannya melalui Training need 

assessment (TNA) yang akan dijelaskan pada pembahasan selanjutnya. 
5. Perencanaan Pengembangan 

Melakukan rencana pengembangan baik pengembangan secara organisasional 
maupun pengembangan terhadap SDM secara individual. Hal ini akan berjalan 
dengan baik setelah kita menganalisa kebutuhan apa saja untuk melakukan pelatihan 
dan pengembangan sumber daya manusia. 

6. Metode Pengembangan 
Pada dasarnya ada 2 pendekatan untuk mengembangkan SDM yaitu 

pengembangan pada pekerjaan (on-the-job development) dan pengembangan di luar 
pekerjaan (off-the-job  development). Untuk lebih jelasnya akan dibahas  
selanjutnya. 

7. Evaluasi Keberhasilan Pengembangan 

Pada tahap ini perusahaan mengevaluasi program pengembangan SDM yang telah 
dilaksanakan. Hasil penilaian program pengembangan SDM akan menjadi suatu acuan di 
masa yang akan datang agar perusahaan senantiasa mengalami peningkatan dalam 
kinerjanya. 
 

2.4. Perencanaan Pelatihan dan Pengembangan 

Baik dalam proses pelatihan maupun pengembangan, perencanaan sangat penting 
untuk menjalankan kegiatan pelatihan dan pengembangan. Sebelum melakukan perencanaan 
pelatihan dan pengembangan hal yang harus dilakukan adalah menganalisis kebutuhan 
pelatihan dan pengembangan. Analisis kebutuhan tersebut dinamakan Training Need 
Assessment (TNA). Training Needs Assessment (TNA) atau analisis kebutuhan pelatihan 
adalah suatu langkah yang dilakukan sebelum melakukan pelatihan dan merupakan bagian 
terpadu dalam merancang pelatihan untuk memperoleh gambaran komprehensif tentang 
materi, alokasi waktu tiap materi, dan strategi pembelajaran yang sebaiknya diterapkan dalam 
penyelenggaraan pelatihan agar pelatihan bermanfaat bagi peserta pelatihan. 
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2.5. Evaluasi Pelatihan dan Pengembangan 

Evaluasi pelatihan dan pengembangan secara khusus mencermati masalah yang 
terkait dengan aplikasi pembelajaran di tempat kerja, implementasi jangka panjang, biaya dan 
efektifitas pelatihan serta pengembangan yang diberikan (Rae, 2005). Oleh karena itu untuk 
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia sendiri ada metode tertentu dalam 
mengevaluasi proses pelatihan dan pengembangan. 
  Metode Evaluasi Pelatihan dan Pengembangan 

Ada banyak metode evaluasi pelatihan dan pengembangan yang dikemukakan oleh 
para ahli, menurut Kirkpatrick (1994), mengemukakan beberapa alasan perlunya diadakan 
suatu evaluasi terhadap pelatihan, diantaranya adalah : 

1. Mempertanggungjawabkan keberadaan bagian diklat dengan menunjukkan 
bagaimana bagian ini berkontribusi terhadap tujuan dan cita – cita organisasi. 

2. Membuat keputusan untuk melanjutkan atau menghentikan program pelatihan. 
3. Mendapatkan informasi bagaimana mengembangkan program pelatihan selanjutnya. 

Kirkpatrick juga mengatakan bahwa untuk melakukan evaluasi pelatihan teradapat 
empat tahap proses yang dikenal dengan The four level evaluation. 

Tahapan itu merupakan serangkaian proses yang dinamis. Meskipun evaluasi pada 
tahap yang lebih tinggi akan memakan waktu yang lebih lama dan sulit, namun dapat 
memberikan informasi yang lebih lengkap tentang program pelatihan yang dievaluasi. 

 
Empat tahap evaluasi pelatihan dan pengembangan itu adalah : 
1. Reaction 

Evaluasi ini dilakukan pada saat dan setelah menerima materi pelatihan, yakni 
evaluasi untuk mengukur minat dan reaksi peserta atas pelatihan. 

2. Learning 
Disebut juga evaluasi hasil belajar. Evaluasi ini dilakukan untuk mengukur 

tingkat pemahaman peserta setelah menerima pembahasan dari para pelatih setiap 
sesi pelatihan. Penilaian terhadap tingkat pemahaman ini sangat penting untuk 
mengetahui apakah peserta materi yang diberikan dalam pelatihan. 

3. Behavior 
Evaluasi ini dilakukan setelah pelatihan. Tujuannya untuk melihat bagaimana 

perilaku peserta setelah mengikuti pelatihan, langkah apa yang sudah dilakukan serta 
bagaimana sikap stakeholder terhadap hasil pelatihan. 

4. Result 
Merupakan evaluasi jangka panjang, yakni evaluasi mengenai kinerja lembaga 

yang terjadi akibat kinerja anggota organisasi yang mengikuti pelatihan. Evaluasi ini 
dapat dilakukan tiga sampai empat tahun setelah pelatihan. 
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BAB 3 

Penutup 

 Kesimpulan 

Definisi Pelatihan dan Pengembangan 

Pelatihan adalah proses dimana pembelajaran karyawan agar mencapai 
keefektifannya dalam bekerja, dan lebih menitik beratkan masalah teknis. Sedangkan 
pengembangan adalah suatu usaha yang sistematis dan terorganisir yang dilakukan oleh 
perusahaan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan. 

Dari definisi tersebut dapat disimpulkan pelatihan merupakan bagian dari 
pengembangan yang mana dilihat dari segi peningkatan kemampuan teknis. 

 
Tujuan Pelatihan dan Pengembangan 

 Tujuan umum pelatian dan pengembangan, harus diarahkan untuk 
meningkatkan produktifitas organisasi. Hal yang membedakan tujuan pelatihan dan 
pengembangan adalah sebagai yang ditampilkan pada tabel di bawah ini 

 
 

Tabel 5. Perbedaan Pelatihan dan Pengembangan 
 

Proses Pelatihan dan Pengembangan 
Inti dari proses pelatihan dan pengembangan adalah tahap perencanaan, 

pelaksanaan, serta evaluasi. Sedangkan perbedaan proses pelatihan dan pengembangan 
adalah adanya tahap perencanaan suksesi dalam proses pengembangan yang mana 
digunakan dalam jangka panjang yang menyangkut turn over karyawan. 

Dalam proses pelatihan dan pengembangan hal yang sangat penting sebelum 
melakukan perencanaan adalah Training Need Assessment (TNA) yang mana 
menganalisa kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Kemudian setelah melakukan 
TNA maka perencanaan akan mudah dilakukan. 

Dan tahapan selanjutnya adalah evaluasi, tidak seperti proses pada umumnya, 
evaluasi pelatihan dan pengembangan memiliki metode tersendiri. Menurut Kickpatrick 
(1994) ada 4 proses dalam melakukan evaluasi pelatihan dan pengembangan yang 
dikenal dengan the four level evaluation, dimana tahapan tersebut adalah : reaction, 
learning, behavior, result. 
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Sudut Pandang Pelatihan Pengembangan 
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