StrategiPengembanganiSumber@ayalianuasiadalamEraKomperens)

Oleh : Hj. Atik Rochaeni, Dra, M.Si.

céer

Oleh: Sambas Prabawa, Drs, M.Si.

Oleh : Dr. H. Maman Rusmaln‘a\} Drs; M.Pd.

f

ISSN 0215-8256 ; SIT No. 2009/SK/DITJEN PPG/STT/18994




Peygantar Rodikss

Sidang Pembaca yang budiman,

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu fakor determinan yang banyak
mendapat perhatian dari banyak kelangan organisasi bisnis dan publik. Bagi kalangan
perusahaan (organisasi bisnis). Sumber Daya Manusia umumnya sebagai “sumber daya
pemacu produktivitas” dalam menienangkan persaingan global.

Seperti kita ketahui globalisasi bukan lagi merupakan isyu tetapi sebuah realita yang harus
dipandang sebagai sebuah keniscayaan yang disadari atau tidak pasti akan mempengaruhi
terhadap tantangan yang. dihadapi organisasi manapun. Tantangan yang dihadapi adalah
dengan tingkat lingkungan organisasi semakin tinggi, masalah kualitas SDM menjadi sesuatu
hal yang sangat dibutuhkan. :
Memasuki era pasar bebas sebagai ‘konsekuensi Iogls dari globalisasi ekoncmi, terjadi
kompetnsn atau persaingan antara perusahaan satu_dengan perusahaan lainnya untuk
mendapatkan SDM yang unggul dan berkualitas. Mengantisipasi agar SDM yang akan
bekerja di dunia industri di dalam negri tidak didominasi oleh SDM dari orang o sing perlu

A “adanya pengembangan Sumber Daya Manusia yang dilakukan oleh tiap pexusahaan/

organisasi yarig'bergerak dalam dunia industri.

“Untuk itu” perlu ada strategi meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia (SUM) yang
bersifat integral, baik yang menyangkut SDM sebagai individu maupun sebagai bagian dari
organisasi perusahaan. Dalam pengembangan SDM dilakukan secara terer' na dan
berkesinambungan untuk * meningkatkan kemampuan dan xeahlian melalui program
pelatihan, pendidikan dan pengembangan.

Bagaimana strategi pengembangan sumber daya (SDM) dalam era kompeti dapat
- dilakukan? 3 .

Tulisan dari Atik Rochaeni, berjudul “Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam
Era Kompetisi”, menarik untuk disimak lebih jauh. Selain tulisan tersebut masiii banyak
“tulisan-tulisanlain yang menarlk kami sapkan pada edisi bulan ini.

’ Selamat mengrkutl

Reuaksi.
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Strategi Pelatihan dan Pengembangan Dalam
Proses Perubahan Manusia yang Bersumber Daya Mandiri

Abstrak

leh: Heti Suhert

Perubahan lingkungan demikian kuat pengaruhnya ierhadap manusia. Setiap perubahan
yang terjadi akan membawa dampak bagi setiap aspek organisasi seperti orientasi dan
aktivitas, untuk bertahan harus menyesuaikan pada seluruh dimensi.

Melalui pelatihan bagi peningkatan dan pengembangan SDM. Sedangkan pengembangan
SDM meliputi pengembangan karier dan kemampuan kerja.
Strategi pelatihan dan pengembangan merupakan proses pembglajaran yang :::libatkan
perolehan kemampuan dalam mengatasi perubahan untuk mengembangkan kemandirian
dalam memperoleh produktivitas. ’

Pendahuluan )
1. Latar Belakang

Indonesia adalah bagian dari
dunia yang tidak bisa menutup
dirinya dari pengaruh global.
Pengaruh global yang paling
menonjol di  bidang ekonomi,
teknologi, dan sosial. Untuk itu kita
sebagai warga negara harus
meningkatkan  kermampuan, ke-
ahlian dan pengetahuan dengan
berbagar cara, di antaranya
Pelatihan dan Pengembangan agar
produktivitas tenaga kerja yang
dicapai tetap sama. _

Manusia sebagai fokus utama
aktualitas potensi di dalam ber-
bagai dimensinya merupakan nilai
yang harus diwujudkan melalui
proses pembangunan dalam per-
ubahan (inovasi), dan daya kreasi
manusia yang bersumber daya
mandiri. Hal ini potensi manusia
untuk tumbuh secara exponensial
dalam  konteks kecenderungan
globalisasi yang makin meningkat.

Sumber daya manusia akan
menjadi sumber dinamika dan
motor penggerak pembangunan di
masa datang. Sesuai dalam GBHN
i993 tentang SDM mengalami
penekanan, sebagai tercantum
dalam Bab III, Huruf b, Butir 1
yang berbunyi “Pembangunan
jangka panjang kedua diarahkan
untuk  meningkatkan  kualitas
manusia dan masyarakat Indonesia
agar makin maju, mandiri dan
sejahtera, berdasarkan Pancasila.
Dalam pembangunan  jangka
panjang kedua, rasa cinta tanah
air yang melandasi kesadaran
kebangsaan, semangat pengabdi-
an, dan tekad untuk membangun
masa depan bangsa yang lebih
baik harus terus dibangkitkan dan
dipelihara sehingga berkembang
menjadi sikap mental dan sikap
hidup bermasyarakat yang men-
dorong percepatan proses pem-
bangunan di segala spek kehidup-
an bangsa guna memperoleh

persatuan darn .ciatuan bangsa
demi terwujud tuiuan Nasional”.

Kemudian  “»lam  sasaran
umum pembaiigiio 1 lima tahun
keenam  GBHN  menggariskan:

“Sasaran umurm
tahun ke depai.

hangunan lima
=h tumbuhnya

kemandirian daiaini diri  manusia
dan masyaraka® ' nesia melalui
peningkatan rta, efisien,
dan produktivic..  akyat dalam
rangka menirn taraf hidup,
kecerdasan, dan  «esejahteraan
lahir batin”.

Dari apa yang disebutkan
dalam GBHN jelas posisi SDM
sebagai conditior=fr mampu se-
bagai w/timate .. . sembangunan
bangsa, dengai: umbuhnya ke-
mandirian dalam diri manusia.

Kebutuhar ii masa depan

serta strategi memenuhi kebutuhan
SDM merupakan bagian pencapai-
an tujuan. Perkembangan SDM
melalui pelat upakan data
yang dapat digu 1 untuk me-
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ngevaluasi keefektifan program-
pogram yang sedang Dberjalan.
Dengan demikian Pelatihan dan
Pengembangan pegawai merupa-
kan suatu proses perubahan
manusia yang ber-sumber daya

mandiri baik kualitas maupun
kuantitatif melalui tahapan ter-
tentu.

Perubahan . manusia sebagai
suatu respon dari perubahan global
kepada perubahan aspek lingkung-
an berupa teknologi, ekonomi,
sosial. Seperti yang dikemukakan
Naisbitt & Aburdenre (1985).

a. Pergeseran dari - masyarakat
industri menjadi masyarakat
informasi

b. Pergeseran dari teknologi
yang menggunakan banyak
tenaga keija, menjadi
teknologi tinggi dan teknologi
tekan tombol.

c. Pergeseran ekonomi nasional
menjadi ekonomi-dunia.

d. Perencanaan jangka pendek"

menjadi jangka panjang.

e. Organisasi bersifat sentralisasi
ke organisasi yang bersifat
desentralisasi.

Strategi pelatihan dan  pe-
ngembangan di masa sekarang dan
di masa datang perlu diperhitung-
kan - sebab menuntut organisasi
untuk  membuka diri terhadap
tuntutan perubahan‘ yang terjadi
dengan strategi dan kebijakan
yang selaras. Hal tersebut ter-
gantung pula pada kemampuan
seorang manusia dalam  ber-
sumber daya mandiri.

2. Identifikasi Masalah

Pokok permasalahan SDM
begitu luas, maka - agar per-
masalahan yang akan dibahas lebih
terarah, ~ penulis membatasinya,
sehingga strategi pelatihan dan
pengembangan  dalam  proses
perubahan manusia = ber-sumber
daya mandiri dapat diidentifikasi

pengadaan
terprogram ?

b. Seberapa besar adanya ke-
senjangan antara kemampuan
atau  keterampilan  dengan
pelaksanaan Kerja ?

C. Seberapa besar pengaruh
pelaksanaan pelatihan dan
pengembangan terhadap
perubahan manusia yang ber-
sumber daya mandiri ?

training  secara

3. Tujuan Penelitian

Tujuan kajian, dengan bertitik
tolak rumusan dan masalah di atas
yaitu mengider:tifikasi, menginter-
prestesi dan menganalisis  nilai-
nilai  teoritis yang bermakna
tentang strategi pelatihan dan
pengembangan  dalam  proses
perubahan manusia yang ber-
sumber daya mandiri.

4. Kegunaan Penelitian
Kegunaan dan manfaat yang

diharapkan dalam penerlitian ini

adaladh sebagai berikut:

a. Menambah informasi tentang
strategi pelatihan dan pe-
ngembangan. SDM berdasarkan
teori-teori.

b. Menghasilkan fakta analisis,
gejala berdasarkan aplikasi
teori sehingga dapat disimpul-
kan pengaruhnya terhadap
perubahan  manusia  ber-
sumber daya mandirian.

Kajian Teori

1. Pelatihan
Training merupakan sa'ah satu
kegiatan yang sangat penting

dalam meningkatkan prestasi kerja
serta untuk merubah manusia yang
ber-sumber daya’ mandiri, khu-
susnya bagi tenaga kerja non
manajer. Seperti yang dikemuka-
kan oleh Ranupandoyo dan Husna
(1988), “Latihan ialah suatu ke-
giatan - untuk memperbaiki ke-
mampuan kerja seseorang dalam
kaitannya dengan aktivitas eko-

nerapannya guna meningkatkan
keterampilan, kecakapan dan sikap
yang diperlukan oieh organisasi
dalam uszha mencapai tujuan”.
Berdasarkan pengertian ter-
sebut, bahwa pelatihan ber-
orientasi pada praktek, dilakukan di
lapangan di bawah pengawasan
para senior/pelatih, berlangsung
singkat secara efektif dan efisien.
Melalui pelatihan  dilakukan
segenap upaya untuk memper-
siapkan karyawannya dalam
menghadapi perubahan dari
berbagai aspek lingkungan pe-
kerjaan, dengan tujuan agar
karyawan siap menjadi manusia
ber-sumber daya mandiri.

2. Tujuar dan Manfaat
Pelatihan
Tujuan utama setiap pe-

nyelenggaraan training, agar SDM
dapat melakukan pekerjaan secara
mandiri atau tidak selalu ter-
gantung pada orang-lain. Seperti
dalam  memecahkan  masalah-
masalah pekerjaannya, ber-
tanggung jawab serta lebih
terampil. Hal tersebut dikemukakan

Handoko, T. Hani (1998):

1) Latihan dilakukan untuk me-
nutup kesenjangan  antara
kecakapar atau kemampuan
karyawan dengan permintaan
jabatan.

2) Program-p: gram latihan di-
“harapkan dapat meningkatkan
efisiensi dan efektiviats kerja

karyawan lalam  mencapai
sasaran ja yang telah
ditetapkar

Pelatihan merupakan proses
perolehan keterampilan yang di-
butuhkan oleh karyawan guna
meningkatkan  stabilitas  kerja,
percaya diri 2lam bekerja dan
pada akhirnye :da kesempatan
untuk mengeiii.ongkan diri, itulah
manfaat yano dapat dirasakan
tidak hanya O peserta yang
kurang mampu :api oleh semua

sebagai berikut: nomis. Latihan membantu pinak  di  lingkungan  kerjanya.

a. Seberapa besar kurangnya karyawan dalam memahami suatu Manfaat tersebut seperti yang
kepedulian organisasi dalam pengetahuan praktis dan pe- djytarakan W tto (1991):
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a. Dapat memperbaiki cara kerja.

b. Dapat meningkatkan stabilitas
kerja.

c. Mampu melaksanakan tugas
dengan baik.

d. Diberi kesempatan
kembang.

e. Meningkatkan semangat kerja.

ber-

3. Pengembangan

Pengembangan kepribadian
mencakup pengembangan  ber-
bagai kualitas - kemandirian, - krea-
tivitas, aldivitas, ethos kerja,dan
disiplin.

Setiap  organisasi  apapun
bentuknya senantiasa akan ber-
upaya dapat tercapai tujuan,
dengan pengembangar sebagai
fungsi operasional perlu dilakukan
secara terencana dan  ber-
kesinambungan, seperti yang di-

kemukakan oleh Hasibuan, M.,

(2007), “Pengembangan - suatu
usaha untuk meningkatkan = ke-
mampuan teknis, teoritis, konsep-
tual, dan moral karyawan sesuai

dengan  kebutuhan = pekerjaan/
jabatan melalui pendidikan- dan
latihan”.

Program pengernbangan

hendaknya berdasarkan strategi-
strategi yang didasarkan pada
metoda dan ilmiah serta ber-
pedoman pada kebutuhan karena
perubahan. Dengan dilaksanakan
pelatihnan maka terlihat suatu
proses pengembangan pegawai
yang berhubungan dengan
peningkatan kemampuan intelek-
tual yang diperlukan dalam me-
laksanakan pekerjaan yang lebih
baik.

4. Program Pengembangan

peningkatan efektivitas dan efi-
siansi kerja karyawan pada tugas-
nya, serta perlu terbuka me-
nginformasikan pada semua
karyawan untuk bersiap diri.

Jenis pengembangan bisa di-
lakukan secara informal dan secara
formal, seperti yang dikemukakan
oleh Hasibuan, M. (2007), Pe-
ngembangan dikelompokkan atas:
“Informal, atas keinginan dan
kesadaran sendiri melatih dan
mengembangkan dirinya dengan
mempelajari  buku-buku literatur,
memperhatikan senior, kemudian
mempraktekannya, forinal dengan
menunjuk senior melatih peserta
dengan langsing di  lapangan
praktek”.

Metoda atau  teknik
ngembangan  dirancang  untuk
meningkatkan prestasi kerja
dengan tidak ketergantungan pada
karyawan lain (mandiri), maka
harus didasarkan pada sasaran
yang ingin dicapai yaitu:

a. Kemampuan dan keterampilan
teknis.

pe-

b. Keahlian dan kecakapan sertav

mengambil keputusan.

Penggunaan metoda pe-
ngembangan melalui latihan
disesuaikan dengan sasaran yang
ingin dicapai. Martoyo, S. (2000)

mengemukakan:

1. Metoda  praktis/latihan (on-
the-job training).

2, Teknik-teknik  presentasi
informasi dan metoda simulasi
(of-the-job training).

Maka dari itu metoda latihan
harus berdasarkan kepada ke-
butuhan pekerjaan, tergantung

pula pada berbagai faktor yaitu
biaya, jumlah peserta, tingkat

karyawan-karyawannya.  Sebagai-

mana telah diketahui perubahan

selalu mengarah kearah sumber
daya manusia untuk lebih mandiri
dalam  menghadapi tantangan-
tantangan yang akan dihadapi.

Schulder (1990) “melihat ber-
bagai perubahan lingkungan ter-
sebut meliputi aspek eksternal dan
internal”.

1. Eksternal meliputi skill dan
pekerjaan, organisasi, tekno-
logi, otomatisasi dan robotis.

2. Internal meliputi perubahan:

a. Kualitas kerja dan
partisipasi kerja.
h. Teknologi, perubahan

struktur, peran SDM.

c. Sosial, konfik kerja dan
kompetisi.
Pengelolaan  kegiatan  me-

merfukan pendekatan baru dengan
pendayagunaan SDM dalam
pandangan baru sebagai aspek
vital yaitu perubahan:

1. Manusia sebagai asset.

2. Manusia dikembangkan se-
bagai individu randiri.

3. Manusia diker angkan ko-

. mitmennya pa ekerjaan.

4. Manusia  dikeiola  dengan
orientasi hasil.

5. Manusia ditckuskan  pada
kerjasama.

6. Orientasi  difokiuskan  pada
jaringan kerj: 2ssional.

7. Karyawan disarankan mencoba

yang baru.
8. Karyawan « kan dalam
pengambilan «  tusan.

Kemandirian

Kemandirian, tiierupakan ko-
munitas ideal diantara berbagai
karakteristik. Kemandirian merupa-
kan indicator terpenting sebagai

Perencanaan  konkrit  perlu pendidikan dasar, latar belakang,
dilakukan  oleh  organisasi-or- serta yang utama waktu pada Prasyarat utama 0 suatu SDM
ganisasi karena di daiamnya suatu program jangka panjang. untuk dapat berke ~bang. SDN!
tercantum  sasaran, kebijakan, ! yang dianggap dapat berfungsi
prosedur, anggaran dan waktu 5. Perubahan Manusia yang Sebagai subjek ‘juan  yang
pelaksanaan.  Dengan  strategi Ber-Sumber Daya Mandiri  Mampu berkeiL.iig secara
pengembangan untuk mencapai a. Perubahan mandiri - atau sebaga_li suatu
tujuan dengan hasil yang Dbaik, Perubahan lingkungan akan Masyarakatyang mandiri. .
biaya relatife kecil, maka pe- membawa dampak pada perubah-  Secara konten' al, - mandiri
ngembangan harus berprinsipkan an  organisasi, khusus pada falah yang marm gendalikan
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atau mempengaruhi masa depan

sendiri. - Konsep ini dapat di-

operasionalisasikan ke dalam be-

berapa indikator.

1. Kemampuan -manusia untuk
memelihara segenap sumber,
‘aset” dan keterampilan yang
telah dimiliki, baik yang ber-

- bentuk fisik maupun non fisik.

2. Kemampuan manusia - untuk
lebih bangkit lagi dari keadaan

sekarang.

3. Kemampuan manusia. untuk

~ mengembangkan sumber,
aset, atau kemampuan yang
ada.

4, Kemampuan manusia, dalam

membari raspon positif ter-
hadap berbagai aspek per-
ubahan lingkungan.

Prosedur Penelitian
‘Penelitian ini termasuk kepada

menggunakan - metode, deskriptif
melalui kegiatari literature, dimana
-suatu- ‘penelitian yang berupaya
memecahkan atau ‘menjawab per-
masalahan yang sedang dihad.pi
pada-situasi sekarang. Nasution
(1992) "menjelaskan “Proses pe-
nelitian untuk memberi gambaran
yang lebih jelas”. Dengan desain
kualitatif, instrument dan kriteria
penelitian -serta rancangan yang
digunakan adalah penulis sendiri.
Dalam - hal ini, penulis terjun
langsung mengkaji literature yang
berhubungan dengan penelitian ini.

Tcknik yang digunakan untuk
mendukung metoda di atas adalah
teknik studi pustaka digunakan
untuk  menghimpun pengetahuan
tentang ~ substansi dan latar
" belakang  pelatihan dan  per-
kembangan manusia  yang ber-
sumber daya mandiri.

Hasil dan Pembahasan
Berdasarkan hasil kajian
literatur, bahwa dengan adanya
pengari:h  perubahan lingkungan
menuntut semua pihck  untuk
menyesuaikan diri dari perubahan
tersebut agar tetap bertahan

jenis penelitian kualitatif dengan._0Ingkat«an ,
“cegah keusangan karyawan. Dari

dalam - bersaing. Maka berbagai
organisasi menempuh berbagai
macam cara, dan berbagai macam
langkah-langkah strategis yang
sesuai dengan kaidah. Salah satu
adalah dengan mengadakan pe-
latihan bagi ~ karyawan-karyawan-
nya.

Pelatihan merupakan proses
perfoelajaran  yang  melibatkan
perolehan keterampilan. Pelatihan
juga merupakan kegiatan untuk
memberi, memperoleh, keahlian
kerja dan kemandirian karyawan
dalam memperoleh produktivitas.
Maka dengan rmelalui pelatihan
yang dilgkukan segenap upaya
untuk meningkatkan kemandirian
(kemamgpuan, keahlian, kepuasan,
percaya diri, dan tanggung jawab)
padz pekerjaan yang didudukinya.

Pelatihan harus meningkatkan
efektivitas  karyawan dalam me-
kepuasan dan men-

berbagai riset manunjukkan
bahwa pelatihan harus dilakukan
efektif secara signifikan karena
“arpengaruh terhadap peningkatan
proses kerja vyang luar ‘biasa
pesatnya. Seperti riset - yang
dilakukan Tali dan Hall (1998),
menghasilkan kesimpulan “Dengan

mengkombinasikan berbagai
macam  faktor seperti  teknik
pelatihan yang benar, persiapan

dan perencanaan yang matang,
serta komitmen esensi pelatihan
perusahaan dapat  mencapai &
greater  competitive  advantage
dalam pasar yang sangat ketat”
Sekalipun  demikian, = penyeleng-
garaan pelatihan seringkali meng-
hadapi berbagai masalan, terutama
masalah internal. <

1. Komitmen (Kepedulian)

Organisasi dalam
Memprogramkan Pelatihan
(Training)

Masalah internal merupakan

hambatan terlakeananya pelatihan
dan pada akhirnya organisas! tidak
ada  komitmen untuk mem-
programkan pelatihan secara rutin,

hal tersebut dikarena sejumlah

persoalan yang berupa mitos-mitos

diantaranya:

a. Dibutuhkan biaya yang tidak
sedikit dibandingkan dengan
pos belanja.

b. Semua pekerja yang sudah
memiliki pengalaman memadai
tidak memerlukan pelaitan.

c. Pelatihan sudah dilaksanakan
tapi tidak memiliki hasil yang
positif untuk kemjuan.

d. Tidak mempunyai waktu atau

hanya sebagai pemborosan
waktu.

e. Sudak diprogramkan tetapi
tidak memiliki kemampuan

untuk menginterprestasikan.

Dari percepsi manajer ter-
hadap pelatihan harus dapat
dirubah, bahwa pelatihan sangat
penting dalam konstek strategi
masa kini bagi organisasi, peng-
gunaan teknologi tidak dapat
ditawar-tawar lagi, karena pelatih-
an sebuah proses meningkatkan
kompetensi karyawan, mengingat
manfaatnya jauh lebih  besar
daripada biaya dan waktu yang
harus disediakan, bahkan pelatihan
bisa mengubah persepsi manajer,
maka perencanaan dan strategi
perlatihan yang  meliputi berbagai
komponen harus jadi pertimbang-
an, diantaranya harus: '
1. Menentukan skill

butuhkan.

2. Menyeleksi tempat dan jadwal.
3. Memilih metoda pelatihan yang

yang di-

tepat.

4, Materi  sesuai dengan ke-
butuhan.

5. Evaluasi dalam  meninjau

keberhasilan pelatihan.

Strategi pelatihan berdasarkan
komponen-komponen tersebut di
atas mempunyai berbagai manfaat
jangka panjang, maka pelatihan
harus bersifat continyu, dinamis,
dan efektif dengan melalui ke-
butuhan, tujuan, sasaran, isi dan
prinsip dengan langkah-langkah
tidak mengurangi absensi (karena
dilakukan pada tempat kerja
langsung di bawah arahan),
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peraturan, pemborosan waktu dan
uang, serta bisa dilaksanakan
training need analysis  dengan
menggunakan program .on-the job
training atau off the job training,
agar pelatihan berjalan lancar.

2. Kesenjangan antara  Ke-
mampuan, Keterampilan
dalam Pelaksanaan Kerja
Pengembangan merupakan

peningkatan keterampilan pelatih-

an untuk mencapai prestasi kerja
dengan  mengikuti  perubahan-
perubahan sesuai dengan situasi,
lebih  jelasnya  pengembangan
difokuskan pada kebutuhan umum
jangka panjang organisasi dengan
hasil bersifat tidak langsung dan
hanya dapat diukur dalam jangka
panjang. Pengembangan jangka
panjang (berbeda dengan pelatih-
an) merupakan kelanjutan dari
hasil pelatihan, maka akan terlihat
suatu proses perkembangan
pegawai dengan kesesuaian ke-
mampuan intelektual yang diperlu-
kan. : '
Pengembangan membantu
para karyawan untuk mempersiap-
kan diri
pada pekerjaan.. Program pe-
latihan  berusaha mengajarkan
kepada peserta dalam aktivitas
berlangsung. Pelaksanaan pelatih-
an dan pengembangan walaupun
berbeda tapi mempunyai tujuan
yang sama vaitu menambah dan
meningkatkan kemampuan serta
diperoleh keahlian dan keterampil-
an iebih baik, sehingga dapat
mandiri dengan penuh tanggung
jawab. Seperti yang dikemukakan

Simamora, H. (2004). “memper-

baiki kinerja  karyawan yang

bekerja tidak memuaskan karena
kekurangan keterampilan”.

Akibat dari -perubahan
lingkungan  berpengaruh  pada
perubahari organisasi yang meliputi
aspek eksternal dan internal
dengan memiliki implikasi lebih
lanjut  untuk  mengembangkan
berbagai strategi inovasi, kualitas
dan mengurangi biaya, maka

menghadapi perubahan’

organisasi dituntut memberi ke-
bijakan. Kemandirian yaitu
manusia-manusia yang manpu
mengantisipasi kelemahan/ke-
kurangan, mengendalikan, serta
mempengaruhi masa depan
sendiri.. Hal ini akan' menaikkan
kualitas kerja dan percaya diri.
Maka untuk mempertahankan atau

mendapatkan  kondisi  tersebut
harus:
1. Menyesvaikan dengan  ke-

butuhan pekerjaannya.

2. Dijadikan stimulasi, yag ber-
fungsi mendorong timbulnya
kemandirian,

3. Dijadikan mclivasi vang ber-

furgsi ~ meningkatkan  ke-
terampilan baru.
3. Dampak Pelaksanaan Pe-

latihan dan Pengembangan

terhadap Perubahan

Strategi  Pelatihan dan Pe-
ngembangan untuk mengembang-
kan SDM,- manajemen organisasi
harus melakukan berbagai per-
ubahan  fundamental terhadap
kebijakan-kebijakan dan praktek-
praktek  konvensional.  Skinner

(1981) menyarankan tiga per-

ubahan, hal ini sangat reievan bagi

organisasi-organisasi di Indonesia.

1. Manajemen perlu mengubah
mindset atau cara pandang
terhadap MSDM “membuang”
premises yang keliru di benak
mereka.

2. Manajemen dapat muiai untuk
meningkatkan  kinerja  SDM
dengan melakukan kegiatan-
kegiatan MSDM “dasar” secara
lebih baik (doing the bzsics
better).

3. Manajemen perlu menetapkan
horizon waktu tujuh tahun
untuk perencanaan dan
operasi SDM,

Dengan mempunyai horizon
jangka waktu jangka panjang,
mangajemen harus mengembang-
kan strategi untuk  mencapai
sasaran dan tujuan. Manajemen
perlu  membuat suatu program
jangka  panjang  untuk  me-

ngembangkan

diri berbagai
keterampilan dan  pengalaman
MSDM.

Akhirnya, bila benar percaya
hahwa lingkungan selalu berubah
secara dramatis, dan bahwa ke-
kuatan-kekuatan yang mendasari
perubahan-perubahan lingkungan
(ekonomi, teknologi, sosial) se-
bagian besar diluar kendali, sudah
waktunya bagi manajernen untuk
mengubah sikap lama yang kaku
menjadi marajemen vang lebih
fleksibel untuk menerima gagasan-
gagasan baru meskupin mungkin
saat ini kurang “pas”.

Kebutuhan karakteristik yang
mendasari seseorang dan berkaitan
dengan efeltivitas kinerja individu
dalam pekerjaannya untuk me-
ngembangkan keahlian karyawan
tidak hanya yang lemah vyang
diarahkan untuk kegiatan tertentu
melalui latihan.

Strategi pelatihan dan pe-
ngembangan vyang dilaksanakan
secara simultan berpengaruh po-
sitif terhadap perubahan kepribadi-
an dalam  kemampuan  me-
nyesiaukan diri dan terampil me-
mecahkan masalah pekerjaan. Hal
tersebut  mencerminkan  bahwa
karyawan yang mengikuti pelatihan
serta mengembangkan  dirinya
dalam keahlian menjadi percaya
diri untuk menyelesaikan semua
tugas-tugas secara mandiri atau
menjadi manusia yang bersumber
daya mandiri.

Hecimpuian

Kajian ini secara sirgkat me-
ngantarkan konsep sosok manusia
yang ber-sumber daya mandiri
tentang peran sentral kemandirian
sebagai  kepribadian = manusia
Indonesia dalam proses perubahan
dengan  bertitik tolak  pada
karakteristik bangsa  Indonesia
yang menginginkan hidup vyang
seimbang dan selaras dalam
hubungan dengan Tuhan, antar
umat manusia, alam sekitar serta
dengan perubahan lingkungan.
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~ Manusia yang  ber-sumber
daya mandiri merupakan manusia
yang penuh kepercayaan pada
dirinya  untuk
semua  tugas-tugasnya
ketergantungan penuh pada orang
lain, hal tersebut dampak dari
pelatihan- yang . didapat. serta
berusaha untuk mengembangkan-
nya sesuai dengan kebutuhan.

Saran

Pelatihan yang efektif dapat
dicapai dgengan pemosisian
program pelatihan secara utuh
dalam  kerangka  perencanaan
manajemen strategi dan dilakukan
tahapan-tahapan yang teratur.
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