
BAB II

LANDASAN TEORI

2.1 Perencanaan Sumber Daya Manusia

2.1.1 Pengertian Perencanaan Sumber Daya Manusia

Nastiti  (2018)  menyatakan  bahwa  perencanaan  sumber  daya  manusia

merupakan alat manajerial yang digunakan untuk merencanakan, mengelola,

dan  mengendalikan  suatu  organisasi.  Hal  ini  dikarenakan  sumber  daya

manusia  dianggap  sebagai  karyawan yang memiliki  peranan yang  penting

dalam pencapaian tujuan organisasi maupun perusahaan.

Rasul  (2017)  menjelaskan  bahwa  perencanaan  sumber  daya  manusia

sangat  erat  kaitannya  dengan  strategi  organisasional.  Melalui  perencanaan

sumber  daya  manusia,  suatu  organisasi  maupun  perusahaan  dapat

mengidentifikasi apa yang seharusnya diperbuat. Hal tersebut bertujuan untuk

memastikan  adanya sumber  daya  manusia  sesuai  kebutuhan dalam rangka

mencapai tujuan organisasi.

Stefenny  dan  Praptiningsih  (2013)  menyatakan  bahwa  sumber  daya

manusia  merupakan  salah  satu  unsur  yang  paling  vital  bagi  organisasi,

dikarenakan  sumber  daya  manusia  tersebut  dapat  mempengaruhi  efesiensi

dan efektifitas suatu organisasi. Hal ini dapat dibuktikan dimana sumber daya

manusia  dapat  merancang  dan  memproduksi  barang  dan  jasa,  mengawasi

kualitas, memasarkan produk, serta menentukan seluruh tujuan strategi pada

suatu organisasi maupun perusahaan.
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Berdasarkan  pernyataan  di  atas  dapat  disimpulkan  bahwa  perencanaan

sumber daya manusia sangat vital dan juga esensial bagi suatu organisasi. Hal

tersebut  dikarenakan  perencanaan  sumber  daya  manusia  erat  kaitannya

dengan keberhasilan suatu organisasi. Oleh sebab itu, tanpa adanya sumber

daya manusia yang efektif, suatu organisasi sulit untuk mencapai target. 

2.1.2 Manfaat Perencanaan Sumber Daya Manusia

Dharma dan Prihatini (2013) menyatakan bahwa perencanaan sumber daya

manusia  memiliki  manfaat  bagi  suatu  organisasi,  yakni:  (1)  Membawa

penggunaan sumber daya manusia menjadi lebih efektif,  (2) menyesuaikan

rancangan kegiatan karyawan dengan tujuan yang dimiliki  perusahaan,  (3)

membantu program penarikan dari bursa atau pasar tenaga kerja dengan cara

yang baik,  (4)  dapat  mengatur  kegiatan-kegiatan  manajemen  sumber  daya

manusia menjadi lebih terarah, (5) serta mengembangkan sistem manajemen

sumber daya manusia.

Iswamto  (2014)  menjelaskan  lebih  detail  mengenai  manfaat  yang

diberikan sumber daya manusia kepada perusahaan. Aktivitas sumber daya

manusia tersebut meliputi:  (1) Penyelenggaraan analisis  jabatan dan desain

pekerjaan yang digunakan untuk menentukan persyaratan khusus dari jabatan

individu  di  dalam  organisasi,  (2)  memperkirakan  kebutuhan  sumber  daya

manusia  yang  diperlukan  organisasi  untuk  mencapai  tujuannya,  (3)  serta

mengembangkan dan mengimplementasikan rencana untuk kebutuhan di atas.

2.1.3 Aspek Peningkatan Sumber Daya Manusia
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 Zubaedah  (2007)  menyatakan  bahwa  agar  suatu  pekerjaan  itu  dapat

diselesaikan  sesuai  rencana,  seharusnya  terdapat  aspek  peningkatan  mutu

sumber daya manusia  antara lain:  (1)  Menyiapkan karyawan supaya suatu

saat  mampu  diserahi  tugas  yang  berbeda  dari  biasanya,  (2)  memperbaiki

kondisi  karyawan  yang  merasa  sedang  ada  kekurangan  pada  dirinya

diharapkan  mampu  mengemban  tugas  sebagaimana  mestinya,  (3)

mempersiapkan karyawan untuk diberi  tugas tertentu yang lebih berat dari

tugas yang sedang dikerjakan,  (4) melengkapi karyawan dengan hal-hal yang

mungkin akan timbul disekitar tugasnya, baik yang langsung maupun yang

tidak  langsung  berpengaruh  terhadap  pelaksanaan  tugasnya,  (5)

menyesuaikan karyawan kepada tugas yang mengalami perubaha perubahan

yang  sudah  terencana,  (6)  menambah  keyakinan  dan  percaya  diri  kepada

karyawan bahwa dirinya adalah orang yang sesuai dengan tugas yang sedang

diembannya,  (7)  meningkatkan  wibawa  yang  dimiliki  seseorang  dari

pandangan  bawahan  maupun  orang lain  baik  teman  sejawat  maupun  para

relasinya.

 Ruhana  (2012)  menambahkan  beberapa  aspek  yang  dapat  membantu

dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia, dimana aspek tersebut

meliputi 3 jalur yakni: (1) Jalur pendidikan formal, (2) jalur latihan kerja, (3)

jalur pengalaman kerja.

Jalur pertama yaitu pendidikan formal, Ruhana menjelaskan bahwa jalur

tersebut terdiri dari pendidikan umum dan kejuruan, yang dimulai dari tingkat

sekolah dasar, sekolah menengah pertama dan atas  serta  perguruan tinggi.

Jalur  pendidikan  formal  ini  bertujuan  untuk  membekali  seseorang  dengan
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dasar-dasar pengetahuan, teori dan logika, pengetahuan umum, kemampuan

analisis, serta pengembangan watak dan kepribadian 

Kemudian  jalur  kedua  yaitu  training,  Rohana  menjelaskan  jalur  kedua

sebagai  proses  pengembangan  keahlian  dan  keterampilan  kerja.  Tujuan

training ini adalah meningkatkan kemampuan profesional dan mengutamakan

praktek  dari  pada  teori.  Sistem  training tersebut  dapat  dipandang  sebagai

suplemen  atau  kelengkapan  sistem  pendidikan  formal.  Sehingga  dapat

dikatakan bahwa nilai pengembangan bakat, kreatifitas, inovasi, keterampilan

dan  motivasi  kerja  ditumbuhkan  dilingkungan  pendidikan  formal  dan

dikembangkan dalam proses training.

Sedangkan  pada  jalur  ketiga  yaitu  pengalaman  kerja  atau  wahana

merupakan  jalur  yang  dianggap  dapat  meningkatkan  pengetahuan  tehnis

maupun  keterampilan  kerja  seseorang  dengan  mengamati  orang  lain,

menirukan,  dan  melakukan  sendiri  tugas  atau  pekerjaan  yang  ditekuninya

secara berulang-ulang. Dengan begitu, seseorang akan semakin mahir dalam

melakukan pekerjaannya.

Pendekatan  training  dan  pengalaman  kerja  dapat  dilakukan  secara

bersama-sama dalam bentuk magang (apprenticeship) dan latihan di tempat

kerja dapat dilakukan melalui jalur pendidikan, khususnya program training.

2.2 Training

2.2.1 Definisi Training

Nursanti  (2014)  menyatakan  bahwa  training  merupakan  pembelajaran

yang  memelibatkan  perolehan  keahlian,  konsep,  peraturan,  ataupun  sikap

13



dalam meningkatkan kinerja kerja pada karyawan. Lebih lengkapnya Nursanti

(2014)  menyertakan  Pasal  1  ayat  9  Undang-Undang  No.  13  Tahun  2003

dalam  mendefinisikan  training,  Undang-undang  tersebut  berbunyi bahwa

training adalah  keseluruhan  kegiatan  untuk  memberi,  memperoleh,

meningkatkan,  serta  mengembangkan  kompetensi  kerja,  produktivitas,

disiplin, sikap dan etos kerja pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu

sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan dan pekerjaan

Hardjana  (2001)  menyatakan  bahwa  training  merupakan  kegiatan  yang

dirancang  untuk  meningkatkan  kinerja  pekerja  dalam  pekerjaan  yang

diserahkan  kepada  mereka.  Bagi  pekerja  baru,  training diberikan  untuk

membantu  pekerjaan  dalam  mendapatkan  dan  menguasai  kecakapan  dan

keterampilan dalam bidang kerja. Bagi pekerja lama,  training diberikan bila

ada  perubahan tata  kerja  atau  penggantian  alat  kerja  tangan seperti  mesin

ketik dengan alat kerja elektronik seperti komputer.

Sementara Riggio (2017) menjelaskan bahwa training merupakan sebuah

proses  pembelajaran  yang  dapat  memberikan  efek  jangka  panjang  bagi

perusahaan. Selain itu, sebuah organisasi juga perlu untuk mengembangkan

training  menjadi  berbagai  macam agar  sumber daya manusia  di  dalamnya

tetap  kompetitif.  Riggio  juga  menjelaskan  sebuah  Organisasi  perlu  untuk

mempertimbangkan  dampak  dari  program  training tersebut  supaya  dapat

memberikan sebuah potensi yang berguna.

Berdasarkan  pernyataan  di  atas,  dapat  disimpulkan  bahwa  training

merupakan pembelajaran yang secara garis besar melibatkan keahlian, sikap

dan etos kerja. Untuk mengembangkan keahlian, sikap dan etos kerja sumber
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daya manusia  suatu  organisasi  perlu  melaksanakan  training  karena  hal  ini

dapat  berdampak  pada  kualitas  kinerja  kerja  sumber  daya  manusianya.

Namun,  selain  mengembangkan  keahlian,  sikap  dan  etos  kerja,  program

training juga  perlu  untuk  dikembangkan  supaya  sumber  daya  manusia

didalamnya tetap kompetitif  dengan adanya program  training yang efesien

dan produktif.

2.2.2 Perencanaan Program Training

Riggio (2017) menyatakan bahwa  training  yang berhasil adalah  training

yang dapat memenuhi tahapan yang terdapat pada bagan dibawah ini:

Gambar 2.2.2 Bagan Perencanaan Program Training 

Hal  pertama yang  perlu  dilakukan  sebelum menerapkan  suatu  training

adalah  dengan  melakukan  asses  training  needs kepada  karyawan.  Assess

training needs ini dilakukan supaya penyelenggara training dapat mengetahui
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training seperti apa yang dibutuhkan pada level orang ataupun pada posisi

tertentu.  Hal  ini  serupa dengan Salinding (2012) yang menyatakan bahwa

pada tahap pertama ini perusahaan akan melakukan identifikasi dan analisis

kepada karyawannya. Selain itu, Wati (2017) juga menjelaskan bahwa tahap

ini merupakan tahap yang penting untuk dilakukan karena dari analisis ini,

penyelenggara  akan mengetahui  training  apa saja  yang relevan bagi  suatu

organisasi  pada saat  ini  dan juga di  masa yang akan datang,  yang artinya

tahap ini dapat mengidentifikasi jenis training apa saja yang dibutuhkan oleh

pegawai dalam mengembam pekerjaannya.

Lalu  setelah  melakukan  tahap  pertama,  tahap  selanjutnya  adalah

melakukan  establish  training  objectives,  tahap ini merupakan  tahap  kedua

yang perlu  dilakukan  sebelum menyelenggarakan  suatu  training,  tahap  ini

perlu dilakukan karena establish training objectives ini ada kaitannya dalam

memandu desain  training,  pemilihan teknik serta strategi  training  tersebut.

Tahap  ini  serupa  dengan  penjelasan  Irianto  (2007)  dimana  tahap  ini

merupakan tahap yang membicarakan bagaimana teknis  training yang akan

dilaksanakan  nantinya.  Selain  itu,  Pribadi  (2016) juga  menjelaskan  bahwa

pada tahap mendesain program training, penyelenggara perlu mempersiapkan

atau mendesain training tersebut berdasarkan pada kemampuan karyawannya

dan training needs assessment yang telah dilakukan.

Lalu  setelah  mendesain  bahan  training,  tahap  selanjutnya  yang  akan

dilakukan  adalah  pengembangan  dan  pengujian.  Pada  tahap  ketiga  ini,

develop  and  test  training  materials  atau  pengembangan  dan  pengujian

merupakan  hal  yang penting  untuk dilakukan  karena  proses  ini  mengarah
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pada  penyempurnaan  materi  training dan  peningkatan  program.  Setelah

penyempurnaan  materi  training,  selanjutnya  yang  perlu  dilakukan  adalah

implement training program. Pada tahap keempat ini penyelenggara training

menerapkan  program  training yang  telah  dirancang  sebelumnya.  Spector

(2006) juga menjelaskan bahwa tahap pelaksanaan ini,  training  yang akan

dilakukan  perlu didasarkan  oleh  training  needs  assessment yang  telah

dilakukan sebelumnya.

Kemudian setelah setelah training dilaksanakan, tahap selanjutnya adalah

melakukan  evaluasi  terhadap  training  tersebut.  Pada  tahap  kelima  ini,

evaluate  training  program harus  dan  perlu  dilakukan  untuk  mengetahui

apakah tujuan pelaksanaan training tersebut tercapai atau tidak. Wati (2017)

juga  menyatakan  bahwa  tahap  evaluasi  ini  perlu  untuk  dilakukan  karena

evaluasi  yang  akan  diberikan  nantinya,  selain  dapat  mengetahui  apakah

training  tersebut  sudah  tercapai  atau  tidak,  masukan  yang  diperoleh  dari

evaluasi juga dapat digunakan untuk memperbaiki kualitas program training

tersebut.

2.2.3 Jenis Training 

Mulayana  (2010)  menyatakan  bahwa  training  memiliki  2  macam jenis

training  beberapa  diantaranya  adalah  sebagai  berikut:  (1)  Training

keterampilan  teknis.  Keterampilan  ini  merupakan  keterampilan  yang

memberikan keahlian mengenai bagaimana seseorang dalam melakukan suatu

pekerjaan. Keterampilan tersebut mengajarkan atau melatih seseorang misal

dalam menggunakan komputer, cash register pada kasir, dan lain-lainnya. (2)
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Training antar  pribadi,  training atau  keterampilan  ini  memberikan

keterampilan pada seseorang yang berkaitan dengan hubungan antar sesama

karyawan, atasan, bahwan, serta pihak kemitraan maupun pelanggan.

Namun Sari dan Setiawan (2018) membagi training ke dalam empat jenis:

(1) Pelatihan induksi, (2) pelatihan pekerjaan, (3) pelatihan untuk promosi,

(4)  pelatihan  penyegaran,  (5)  pelatihan  untuk  pengembangan  manajerial.  

Pelatihan  induksi  yang  dijelaskan  Sari  dan  Setiawan  bertujuan  untuk

mengenalkan  organisasi  kepada  karyawan  yang  baru  diangkat,  hal  ini

merupakan  pelatihan  yang  singkat  dan  informatif  yang  diberikan  segera

setelah bergabung dengan organisasi tersebut. 

Selanjutnya  adalah  pelatihan  pekerjaan,  jenis  pelatihan  ini  berkaitan

dengan pekerjaan khusus dan tujuannya adalah memberikan informasi  dan

petunjuk  yang  sesuai  kepada  karyawan  sehingga  memungkinkan  mereka

melaksanakan pekerjaan secara sistematis, efesien hingga percaya diri. 

Lalu yang ketiga adalah pelatihan untuk promosi, pelatihan ini diberikan

setelah promosi tetapi sebelum bergabung pada posisi yang lebih tinggi, dan

tujuannya  adalah  untuk  memberi  kesempatan  pada  karyawan  untuk

melakukan  penyesuaian  diri  dengan  tugas  dilevel  yang  lebih  tinggi.  

Sedangkan  pelatihan  penyegaran  adalah  pelatihan  guna  untuk

memperbaharui  keterampilan  professional,  infomasi  dan  pengalaman

seseorang yang menduduki posisi eksekutif penting. Lalu selanjutnya adalah

pelatihan untuk pengembangan manajerial, pelatihan ini merupakan pelatihan

yang  diberikan  kepada  manajer  agar  dapat  meningkatkan  efesiennya  dan

dengan demikian memungkinkan mereka menerima posisi yang lebih tinggi.
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2.2.4 Tujuan Program Training

Agusven  (2018)  menyebutkan  bahwa  terdapat  delapan  tujuan  training,

dimana diantaranya adalah: (1) Meningkatkan kinerja kerja, (2) memperbarui

keterampilan  karyawan,  (3)  menghindari  keusangan  manajerial,  (4)

memecahkan  permasalahan  organisasi,  (5)  mempersiapkan  diri  untuk

promosi, (6) dapat memenuhi kebutuhan pribadi.

Pernyataan  tersebut  serupa  dengan  pernyataan  yang  dibagikan  oleh

Nurhuda (2014) bahwa tujuan  training  adalah untuk meningkatkan kualitas

kerja karyawan. Selain itu,  Nurhada et al.  (2014) juga menjelaskan bahwa

tujuan  training  tidak  hanya untuk kepentingan karyawan saja  namun juga

dapat berguna untuk mencapai tujuan organisasi dari pelatihan yang diberikan

kepada karyawan tersebut.

Naibaho (2013) menjelaskan lebih lengkap tujuan training sebagai berikut:

(1)  Meningkatkan  produktivitas  (improving  productivity),  (2)  mengurangi

tingkat  kesalahan  (reducing  human  erorr),  (3)  menghindari  penurunan

keterampilan (prevention of skills obsolescence), (4) persiapan untuk tingkat

pekerjaan yang lebih tinggi (preparation for higher level task).

Naibaho menjelaskan bahwa dengan  improving productivity  keterampilan

karyawan diharapkan akan meningkat sehingga produktivitas kerja maupun

kualitasnya juga akan ikut meningkat. Sementara itu, dengan adanya training

perusahaan berharap agar tingkat kesalahan yang terjadi atau yang dilakukan

oleh karyawan tersebut dapat diminimalisasi (reducing human erorr). Hal ini

dapat  dilakukan dengan keterampilan  dan kualitas  kerja  tinggi.  Sedangkan
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preparation  for  higher  level  task dijelaskan  sebagai  sasaran  lain  untuk

menyiapkan karyawan dalam menghadapi pekerjaan atau tugas dan tanggung

jawab yang lebih tinggi.

2.2.5 Manfaat Program Training

Simamora (2004) menyatakan bahwa training dapat memberikan manfaat

nyata, beberapa diantaranya adalah: (1) Meningkatkan kuantitas dan kualitas

produktivitas, (2) mengurangi waktu pembelajaran yang diperlukan karyawan

untuk  mencapai  standar  kerja  yang  dapat  diterima,  (3)  membentuk  sikap,

loyalitas,  dan  kerja  sama  yang  lebih  menguntungkan,  (4)  memenuhi

kebutuhan perencanaan sumber daya manusia (5) menguasai frekuensi dan

biaya  kecelakaan  kerja  (6)  membantu  karyawan  dalam  peningkatan  dan

pengembangan pribadi.

Sementara  Salinding  (2012)  menyatakan  bahwa  training  dapat

memberikan  manfaat  bagi  karyawan  dimana  dengan  melalui  training,

karyawan dapat  terbantu dalam mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaan

yang ada, dapat meningkatkan keseluruhan karir karyawan serta membantu

mengembangkan tanggung jawabnya pada saat ini maupun dimasa yang akan

datang.

Serupa dengan pernyataan di atas,  Hutajulu dan Supriyanto (2013) juga

menjelaskan bahwa  training  dapat  memberikan manfaat  bagi tenaga kerja,

beberapa  diantaranya  adalah  (1)  Meningkatkan  kuantitas  dan  kualitas

produktivitas, (2) mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar

mencapai standar kerja yang dapat diterima, (3) menciptakan sikap loyalitas
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dan  kerjasama  yang  lebih  menguntungkan,  (4)  memenuhi  kebutuhan-

kebutuhan perencanaan sumber daya manusia,  (5) Mengurangi jumlah dan

biaya kecelakaan kerja, (6) serta membantu karyawan dalam peningkatan dan

pengembangan pribadi.

2.2.6 Metode Training

Hamdani,  Suarka,  dan  Sari  (2019)  menyatakan  bahwa metode  training

merupakan sebuah cara untuk menerapkan training yang telah direncanakan.

Berikut adalah metode training tersebut: (1) Training Class, (2) field training,

(3) cross training. 

Hamdani  et  al.  (2019)  menjelaskant  bahwa  training  class merupakan

metode  training yang  dilakukan  di  dalam  ruangan.  Dimana  training ini

dilakukan  dengan  memberikan  pelatihan  dalam  bentuk  teori  dan  nantinya

setiap  peserta  akan  diberikan  pemahaman  dasar  dengan  perlengkapan

training seperti handout, proyektor, speaker dan komputer. Biasanya training

dengan  metode  training  classs seperti  ini  dapat  diberikan  oleh  training

department  maupun  eksternal training. Sedangkan  field training merupakan

training yang dilakukan atau diberikan setelah melakukan training class.

Selain  untuk  menghindari  training yang  akan  cenderung  monoton  atau

membosankan, metode seperti ini dilakukan untuk meningkatkan pemahaman

peserta  training saat  dilapangan.  Training ini  pada  umumnya  melibatkan

eksternal  trainer  yang ahli  dibidangnya sehingga karyawan dapat  langsung

melihat  pelaksanaan  training yang  dicontohkan  ahlinya,  seperti:  Training

K3LL, Fire Drill, OKD, Simulasi Kebakaran, Simulasi Tsunami dan Gempa
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Bumi. Selanjutnya adalah  cross training,  cross training merupakan metode

pelatihan  yang  diterapkan  kepada  individu  dengan  mengirimkan  individu

tersebut ke depertement lain untuk mempelajari tugas dan tanggung jawabnya

pada depertment tersebut. Metode cross training ini diterapkan dengan tujuan

untuk memberikan kesempatan kepada individu agar dapat mempraktikannya

dan  mempelajari  permasalahan  yang  harus  dihadapi  pada  depertement

tersebut. 

Sedangkan Rivai (2004) membagikan training menjadi 2 metode training

beberapa diantaranya adalah sebagai berikut: (1) On the job training, dan (2)

off the job training. Rivai menjelaskan bahwa on the job training merupakan

bentuk training dengan melakukan praktek secara langsung. Hal ini dilakukan

dengan upaya meningkatkan kemampuan kerja karyawan. On the job training

ini dilakukan dengan empat metode. 

Metode  pertama  dari  on  the  job  training dilakukan  dengan  cara

memberikan instruksi secara langsung kepada karyawan yang bersangkutan

sehingga  karyawan  teresebut  memiliki  kemampuan  dalam  melakukan

pekerjaannya. Slameto dan Wardani (2017) juga menjelaskan bahwa metode

on the  job  training  ini  merupakan  metode  yang paling  banyak digunakan

dimana karyawan dilatih tentang pekerjaan baru dengan supervisi langsung

seorang trainer yang berpengalaman. Metode kedua dari on the job training

dilakukan dengan memberikan metode rotasi atas tugas atau pekerjaan yang

dimiliki karyawan di perusahaan. Guna dari metode rotasi ini adalah dapat

digunakan untuk menghilangkan tingkat kejenuhan karyawan. Metode ketiga

dari  on  the  job  training  dilakukan  dengan  memberikan  metode  magang,
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training ini  dilakukan  untuk  memberikan  pengetahuan  tambahan  kepada

karyawan  yang  benar-benar  berupaya  untuk  memaksimalkan  potensi

kerjanya.  Metode  keempat  dari  on  the  job  training  dilakukan  dengan

memberikan pelatihan jabatan.  Metode ini digunakan sebagai upaya dalam

memberikan jaminan bahwa aktivitas karyawan telah bekerja sesuai dengan

ketentuan.

Selanjutnya  adalah  metode  off  the  job  training,  metode  ini  merupakan

pelatihan  yang diberikan  kepada karyawan ketika  karyawan tersebut  tidak

menjalankan  aktivitas  rutinnya.  Metode  off  the  job  training  ini  dapat

dilakukan dengan empat metode. Metode yang pertama adalah ceramah kelas

dan  presentasi  video.  Metode  ceramah  kelas  dan  presentasi  video  ini

merupakan metode yang digunakan dengan melalui proses tatap muka secara

langsung.  Metode selanjutnya  adalah  pelatihan  vestibule.  Pelatihan  dengan

metode  ini  dilakukan  dengan  tidak  menganggu  aktivitas  karyawan  ketika

bekerja.  Selanjutnya adalah metode simulasi,  bentuk kegiatan pelatihan ini

dilakukan  dengan  melakukan  aktivitas  permain,  dimana  pelatihan  tersebut

dilakukan secara langsung atau praktek. Metode yang terakhir yaitu belajar

terpogram,  kegiatan  pelatihan  ini  dilakukan  dengan  menjalankan  aktivitas

rutin.  Aktivitas  tersebut  telah  ditetapkan  secara  sistematis  oleh  program

pelatihan.

2.2.7 Faktor-faktor Yang Harus Diperhatikan Dalam Training

Yoder (dalam Novianti, 2016) menyatakan bahwa faktor-faktor ini dapat

menentukan berhasil atau tidaknya training yang diberikan, sehingga faktor-
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faktor ini sangat perlu diperhatikan: (1) Individual differences, (2) relation to

job analysis, (3) motivation, (4) active participation, (5) selection of trainees,

(6) selection of trainers, (7) trainer training, (8) training methods.

Pada Individual differences individu di dunia ini dinyatakan tidak ada yang

benar-benar sama. Setiap individu mempunyai ciri khas yang berbeda-beda

antara yang satu dengan yang lain, baik mengenai sifatnya, tingkah lakunya,

bentuk badannya dan juga pekerjaannya. Sehingga training yang akan dibuat

nantinya  harus  mempertimbangkan perbedaan individu tersebut.  Perbedaan

ini  dapat  terlihat  pada  waktu  para  karyawan mengerjakan  suatu  pekerjaan

yang sama namun hasil yang diperoleh berbeda-berbeda.

Faktor lainnya adalah relation to job analysis atau analisa jabatan. Faktor

ini  dapat  dianggap  merupakan  alat  bagi  pimpinan  dalam  memecahkan

masalah-masalah  sehari-hari  yang  sering  kali  ditemui.   Masalah-masalah

tersebut merupakan faktor yang sangat penting dan harus diperhatikan. Tugas

utama dari  analisa  jabatan  untuk memberikan  pengertian  akan  tugas  yang

harus dilaksanakan di dalam suatu pekerjaan, serta untuk mengetahui alat-alat

apa yang harus dipergunakan dalam menjalankan suatu tugas. Analisa jabatan

ini  digunakan untuk mengetahui  keahlian yang dibutuhkan karyawan yang

akan tertuang dalam tujuan training. Dengan demikian program dari training

dapat  diarahkan  atau  ditunjukkan  untuk  mencapai  keahlian.  Apabila  suatu

training tidak disesuaikan dengan bakat, minat dan lapangan kerja karyawan

maka yang ada training dapat merugikan berbagai pihak dimana didalamnya

terdapat karyawan, perusahaan dan juga masyarakat.
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Selain  itu  faktor  motivasi  juga  perlu  untuk  dipertimbangkan  karena

motivasi  merupakan suatu usaha yang dapat menimbulkan dorongan untuk

melakukan  suatu  tugas.  Sehubungan  dengan  itu,  training yang  akan

diselenggarakan  juga  sebaiknya  dibuat  sedemikian  rupa  agar  dapat

menimbulkan motivasi bagi para trainees. Motivasi dalam training ini sangat

perlu  sebab  pada  dasarnya  motif  yang  mendorong  karyawan  untuk

menjalankan training tidak berbeda dengan motif yang mendorongnya untuk

melakukan tugas pekerjaannya. Karyawan memiliki gairah bekerja karena ada

keinginan untuk berprestasi, ingin mendapatkan kedudukan yang lebih tinggi,

dan  hasil-hasil  lainnya  yang  lebih  menguntungkan  dirinya.  Misalnya  saja

seorang  karyawan  yang  ingin  mengikuti  training segera  setelah  selesai

mengikuti training ini diangkat untuk menjabat ke jabatan yang lebih tinggi. 

Siregar  (2017)  juga  menjelaskan  bahwa  keberhasilan  proses  kegiatan

training  tidak  terlepas  dari  minat,  perhatian  dan  juga  motivasi  peserta

training.  Karena dari  sana peserta  training  akan belajar  lebih baik apabila

peserta training memberikan reaksi yang positif terhadap lingkungan belajar.

Selain  itu,  training  juga  dianggap  efektif  apabila  proses  training  tersebut

dirasa menyenangkan dan memuaskan bagi pesertanya dengan begitu peserta

akan tertarik dan termotivasi untuk belajar dan berlatih. Namun sebaliknya,

apabila  peserta tidak merasa puas terhadap  training  yang diikutinya,  maka

peserta tidak akan termotivasi.

Faktor  selanjutnya  yang  perlu  diperhatikan  adalah  active  participation,

faktor ini menjelaskan bahwa di dalam pelaksanaan pendidikan training, para

trainees dituntut  untuk  aktif  mengambil  bagian  di  dalam  pembicaraan-
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pembicaraan  mengenai  pelajaran  yang  diberikan,  sehingga  dari  sana  akan

menimbulkan  kepuasan  pada  para  trainees apabila  saran-sarannya

diperhatikan  dan  dipergunakan  sebagai  bahan–bahan  pertimbangan  untuk

memecahkan kesulitan yang mungkin timbul.  Tugas daripada  trainer  tidak

hanya  memberikan  pelajaran  teori  dan  praktik  saja  namun  disamping  itu

dapat membentuk cara berpikir yang kritis dan bagaimana memperaktekkan

pengetahuan  yang  diperolehnya.  Dengan  diadakannya  partispasi  trainees

makin  menyadari  masalah-masalah  yang  dihadapi  trainer,  sehingga  ia

berusaha memecahkan masalah yang sulit itu bersama-sama.

Lienardy dan Setiawan (2014) juga menyatakan bahwa (1) reaksi dari para

peserta  training  terhadap proses dan isi kegiatan  training,  (2) pengetahuan

atau  proses  belajar  yang  diperoleh  melalui  pengalaman  training,  (3)  serta

hasil  atau  perbaikan  yang  dapat  diukur  baik  secara  individu  maupun

organisasi  merupakan  outcome  (hasil  akhir)  yang perlu diperhatikan  untuk

kemajuan suatu program training. 

Umniyah  dan  Afiatin  (2009)  juga  menjelaskan  bahwa  partisipan  yang

terlibat dalam  training  merupakan salah satu faktor yang dapat mendukung

keberhasilan  training.  Selain  itu,  hasil  analisis  kualitatif  yang  ia  lakukan

menunjukkan  bahwa  partisipan  yang  mengalami  peningkatan  skor  empati

yang tinggi didukung oleh beberapa hal, yaitu adanya motivasi yang tinggi

untuk  mengikuti  semua  proses  training,  serta  sikap  terbuka  untuk

menceritakan pengalaman dan perasannya.

Kemudian faktor selanjutnya adalah  selection of trainess. Faktor ini juga

perlu  untuk  dipertimbangkan  untuk  keberhasilan  suatu  training  sehingga
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training sebaiknya diberikan kepada mereka yang berminat dan menunjukkan

bakat  untuk  mengikuti  suatu training dengan  berhasil.  Apabila  training

diberikan pada mereka yang tak mempunyai minat, bakat dan pengalaman,

kemungkinan untuk berhasil sedikit sekali.  Oleh karena itulah sangat perlu

diadakan  suatu  seleksi.  Dengan  adanya  proses  seleksi,  hal  tersebut  dapat

dijadikan daya perangsang bagi karyawan. Selain itu, dengan adanya seleksi,

orang-orang  pada  umumnya  menganggap  bahwa  adanya  seleksi  memberi

gambaran, bahwa hanya orang-orang yang cakap saja yang bisa mengikuti

suatu  training.  Hal  ini  serupa  dengan  penjelasan  yang  dijelaskan  oleh

Bandiyono  dan  Andri  (2012)  bahwa  hal  ini  merupakan  hal  yang  penting

untuk  diperhatikan.  Divisi  training  atau  penyelenggara  dapat  menentukan

siapa peserta yang akan mengikuti program pelatihan atau training tersebut.

Selanjutnya adalah mempertimbangkan atau  selection of trainers,  faktor

ini juga perlu untuk diperhatikan karena seorang  trainer yang cakap belum

tentu dapat berhasil memberikan kepandaiannya kepada orang lain. Berhasil

atau tidaknya seseorang melakukan tugas sebagai pengajar, tergantung kepada

ada tidaknya persamaan kualifikasi  orang tersebut  dengan kualifikasi  yang

tercantum dalam analisa jabatan mengajar. Itulah sebabnya seorang  trainer

yang  baik  harus  mempunyai  kecakapan-kecakapan  sebagai  berikut:  (1)

Mempunyai  rasa tanggung jawab dan sadar akan kewajiban,  (2)  bijaksana

dalam segala tindakan,  (3) sabar, (4)  dapat  berpikir  secara  logis,  (5)  serta

memiliki kepribadian yang menarik.

Liany (2015) juga menyatakan bahwa trainer memegang peranan penting

dalam  keberhasilan  suatu  training  atau  lebih  tepatnya  kemajuan  para
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karyawan yang akan dikembangkan. Agar program training  yang diberikan

kepada karyawan dapat  mencapai  tujuannya,  maka perlu adanya instruktur

(trainer) yang tepat.

Umniyah  dan  Afiatin  (2009)  juga  menjelaskan  bahwa  fasilitator

berhubungan  erat  dengan  keberhasilan  suatu  training.  Pengalaman,

penguasaan materi, serta kualitas interpersonal yang baik merupakan modal

utama yang dapat mendukung fasilitator dalam menjalankan tugasnya dengan

baik. Dengan begitu, fasilitator (trainer) mampu memimpin proses  training

dengan  baik,  mampu  menumbuhkan  keterbukaan  dan  keakraban  di  antara

partisipan, mampu menjelaskan materi, serta memandu training dengan baik.

Faktor  selanjutnya  adalah  dalam  mempertimbangkan  training  methods,

faktor  ini  juga perlu diperhatikan  karena keberhasilan  suatu  training tidak

hanya tergantung pada tenaga pengajarnya saja akan tetapi juga tergantung

pada metode yang dipergunakan. Metode yang dipergunakan dalam training

harus  sesuai  dengan  jenis  training yang  diberikan.  Misalnya  metode

pemberian  kuliah  tidak  sesuai  untuk  para  karyawan  pelaksana  atau  biasa

disebut karyawan lapangan.

Triasmoko (2014) juga menambahkan bahwa selain memberikan metode

pemberian kuliah, materi yang diberikan juga perlu dipertimbangkan. Dimana

seperti  yang  sudah  dijelaskan  oleh  Marwansyah  (dalam Triasmoko  et  al.,

2014) bahwa materi training yang baik harus selalu diperbarui sesuai dengan

kondisi yang ada supaya isi atau konten  training  benar-benar sesuai dengan

kebutuhan dan kemampuan peserta.
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