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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran pelatihan dan pengembangan

sumber daya manusia dalam meningkatkan kompetensi, profesionalisme, dan
kinerja karyawan. Menggunakan metode studi pustaka, penelitian ini mengkaji
berbagai jurnal internasional dan nasional yang membahas efektivitas pelatihan,
transfer pelatihan, dukungan organisasi, serta tantangan implementasi
pengembangan SDM pada era digitalisasi. Hasil kajian menunjukkan bahwa
pelatithan yang dirancang berdasarkan analisis kebutuhan dan selaras dengan
strategi organisasi mampu meningkatkan keterampilan teknis, perilaku kerja, serta
motivasi karyawan. Transfer pelatihan dipengaruhi oleh dukungan atasan, iklim
pembelajaran, dan kesempatan praktik. Selain itu, pelatihan berbasis teknologi
memberikan fleksibilitas dan efektivitas pembelajaran yang lebih tinggi. Penelitian
ini menyimpulkan bahwa pelatihan yang terencana, berbasis kompetensi, dan
dievaluasi secara berkelanjutan berkontribusi signifikan terhadap peningkatan

kinerja organisasi.

Kata Kkunci: pelatihan, pengembangan SDM, kompetensi, kinerja, transfer

pelatihan, studi pustaka.

Abstract

This study aims to analyze the role of training and human resource development in
enhancing employee competence, professionalism, and performance. Using a
literature review method, this research examines various national and international

studies discussing training effectiveness, training transfer, organizational support,
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and challenges in implementing HR development in the digital era. The findings
indicate that training programs designed based on needs analysis and aligned with
organizational strategies significantly improve technical skills, work behavior, and
employee motivation. Training transfer is strongly influenced by supervisory
support, learning climate, and opportunities for practice. Furthermore, technology-
based training provides greater flexibility and learning effectiveness. This study
concludes that well-planned, competency-based, and continuously evaluated

training contributes substantially to organizational performance improvement.

Keywords: training, human resource development, competence, performance,

training transfer, literature review.

1.Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen kunci dalam keberhasilan
suatu organisasi, karena manusia berperan sebagai perencana, pelaksana, sekaligus
pengendali berbagai aktivitas organisasi. Di tengah perkembangan dunia usaha
yang semakin kompetitif, perusahaan dituntut untuk memiliki karyawan yang tidak
hanya kompeten secara teknis, tetapi juga mampu beradaptasi dengan perubahan
lingkungan kerja yang dinamis. Oleh sebab itu, pengelolaan SDM yang efektif

menjadi salah satu faktor penentu dalam meningkatkan daya saing organisasi.

Pelatihan dan pengembangan SDM menjadi instrumen strategis dalam
meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Program pelatihan dirancang untuk
memperbarui dan meningkatkan keterampilan teknis karyawan agar sesuai dengan
tuntutan pekerjaan, sedangkan pengembangan difokuskan pada peningkatan
kapasitas individu dalam jangka panjang. Dessler (2015) menyatakan bahwa
pelatihan merupakan proses sistematis untuk meningkatkan kemampuan kerja
karyawan, sementara pengembangan bertujuan mempersiapkan mereka untuk
tanggung jawab yang lebih besar. Dengan adanya program pelatihan yang
terstruktur, karyawan diharapkan mampu bekerja secara lebih efektif, efisien, dan

minim kesalahan.

Selain itu, pelatihan dan pengembangan tidak hanya berdampak pada

peningkatan kinerja individu, tetapi juga terhadap kinerja organisasi secara



keseluruhan. Organisasi yang berinvestasi pada pengembangan SDM cenderung
memiliki tingkat produktivitas yang lebih tinggi serta budaya kerja yang lebih
profesional. Priyono et al. (2016) menjelaskan bahwa pengembangan SDM
merupakan proses berkelanjutan yang bertujuan meningkatkan kapabilitas sumber

daya manusia agar selaras dengan visi dan misi organisasi.

Namun, dalam praktiknya tidak semua organisasi mampu mengelola program
pelatihan dan pengembangan secara optimal. Keterbatasan anggaran, kurangnya
perencanaan, serta minimnya evaluasi program sering menjadi kendala dalam
pelaksanaan pelatihan. Kondisi ini menimbulkan kesenjangan antara kompetensi
yang dimiliki karyawan dengan standar kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu,
diperlukan kajian yang lebih mendalam mengenai peran pelatihan dan

pengembangan SDM dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji
secara komprehensif peran pelatihan dan pengembangan SDM dalam
meningkatkan kinerja karyawan melalui pendekatan studi pustaka, dengan

mengacu pada teori-teori dan hasil penelitian terdahulu yang relevan.

2. Tinjauan Pustaka

1. Konsep Pelatihan

Pelatihan merupakan proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan
dan keterampilan karyawan agar mampu melaksanakan pekerjaannya dengan lebih
efektif. Dessler (2018), pelatihan berfokus pada peningkatan kemampuan teknis
yang dibutuhkan dalam pekerjaan saat ini. Sementara itu, Mangkunegara &
Agustine (2016) menjelaskan bahwa pelatihan bertujuan untuk meningkatkan
kompetensi kerja sehingga karyawan dapat mencapai standar kinerja yang telah
ditetapkan organisasi. Dari berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa
pelatihan merupakan kegiatan pembelajaran yang dirancang secara terencana untuk

meningkatkan kemampuan kerja karyawan dalam jangka pendek.

2. Konsep Pengembangan SDM



Pengembangan SDM adalah proses peningkatan kapasitas individu secara
berkelanjutan guna mempersiapkan karyawan menghadapi tantangan pekerjaan di
masa depan. Menurut Hasibuan et al. (2022), pengembangan merupakan usaha
untuk meningkatkan kemampuan teknis, konseptual, dan moral karyawan.
Sementara itu, Nurhalim & Puspita (2021) menyatakan bahwa pengembangan
SDM bertujuan untuk mempersiapkan individu dalam menempati posisi yang lebih

tinggi di masa depan.

Dengan demikian, pengembangan SDM tidak hanya berorientasi pada kebutuhan
saat ini, tetapi juga pada kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan dan

peningkatan tanggung jawab.
3. Konsep Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang
berdasarkan standar dan tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Menurut
Robbins et al. (2010) kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi, dan
kesempatan untuk bekerja. Sementara itu, Mangkunegara (2016) mendefinisikan
kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang

karyawan dalam melaksanakan tugasnya.

Berdasarkan definisi tersebut, kinerja karyawan dapat dipahami sebagai tingkat
keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung

jawabnya.
4. Hubungan Pelatihan dan Pengembangan dengan Kinerja Karyawan

Pelatihan dan pengembangan memiliki hubungan yang erat dengan
peningkatan kinerja karyawan. Menurut Bell et al. (2017) program pelatihan yang
efektif mampu meningkatkan kompetensi, produktivitas, serta kepuasan kerja
karyawan. Penelitian oleh Celis-Morales et al. (2012) menunjukkan bahwa
investasi organisasi dalam pelatihan berdampak positif terhadap peningkatan

performa individu dan tim kerja.



Secara teoritis, karyawan yang mendapatkan pelatihan dan pengembangan yang
memadai akan memiliki pengetahuan dan keterampilan yang lebih baik, sehingga

mampu menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efektif dan efisien.

3. Metodologi Penelitian

1. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi
literatur (library research). Menurut Sugiyono (2013), penelitian kualitatif adalah
penelitian yang digunakan untuk memahami fenomena sosial secara mendalam
melalui proses analisis deskriptif dalam bentuk kata-kata dan bahasa. Pendekatan
ini menekankan makna daripada angka, sehingga cocok digunakan untuk
menganalisis konsep transparansi dan partisipasi publik dalam pengelolaan

keuangan negara.

Selain itu, Creswell (2012), menjelaskan bahwa pendekatan kualitatif
berfokus pada eksplorasi pemahaman subjektif yang dibangun dari berbagai sumber
informasi, termasuk dokumen dan literatur. Karena penelitian ini tidak melakukan
pengambilan data lapangan, pendekatan kualitatif berbasis dokumen menjadi

relevan.

Dalam konteks studi literatur, penelitian ini mengacu pada pemahaman
Fajar & Aviani (2022) yang menyatakan bahwa studi literatur merupakan kegiatan
menelaah berbagai informasi tertulis seperti buku, artikel ilmiah, laporan resmi, dan
dokumen akademik untuk menghasilkan pemahaman yang komprehensif terhadap

topik yang diteliti.
2. Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini bersifat data sekunder. Menurut
Fajar & Aviani (2022), data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber yang
telah dipublikasikan, seperti buku, jurnal, dokumen kebijakan, dan laporan

penelitian.

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui:



1. Penelusuran jurnal dan artikel ilmiah melalui Google Scholar yang
membahas topik
a. Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia,
b. Kinerja karyawan, dan
c. Manajemen talenta serta pengembangan kompetensi.
2. Penelusuran buku-buku teori tentang:
a. Manajemen sumber daya manusia,
b. Pelatihan dan pengembangan karyawan,
c. Pengelolaan kompetensi dan karier, serta
d. Kinerja dan produktivitas kerja.
3. Dokumen resmi, seperti:
a. Standar kompetensi kerja nasional (SKKNI),
b. Laporan tahunan perusahaan (annual report) yang memuat program
pelatihan karyawan,
c. Laporan pengembangan SDM (human capital development report),
dan
d. Pedoman internal perusahaan mengenai pelatihan dan pengembangan

karyawan.

Data yang telah dikumpulkan selanjutnya dianalisis secara deskriptif kualitatif
untuk memperoleh gambaran yang komprehensif mengenai profesionalisme

Aparatur Sipil Negara dalam mendukung reformasi birokrasi.

Proses pencarian literatur dilakukan secara sistematis sebagaimana diuraikan oleh
Fajar & Aviani (2022) dalam metode systematic literature review, yakni melalui

proses identification, screening, eligibility, dan inclusion.

3. Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan analisis isi (content analysis) dan
analisis tematik (thematic analysis). Menurut Ahmad, J., & Development (2019),
analisis isi adalah teknik penelitian untuk membuat inferensi yang dapat direplikasi
dari data teks. Teknik ini digunakan untuk membaca, mengidentifikasi makna, dan
menginterpretasi pesan-pesan dalam literatur tentang transparansi dan partisipasi

publik.



Selanjutnya, analisis tematik digunakan untuk mengelompokkan informasi
berdasarkan tema. Terry et al. (2017) menyatakan bahwa analisis tematik adalah
metode untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan menginterpretasikan pola atau

tema dalam data kualitatif.
Dalam penelitian ini, tema utama yang akan dianalisis antara lain:

a. Peran pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia dalam
meningkatkan kompetensi dan kualitas kerja karyawan,

b. Etika kerja dan profesionalisme karyawan dalam mendukung terciptanya
budaya kerja yang produktif dan berintegritas,

c. Kompetensi dan kinerja karyawan dalam menghadapi tuntutan perubahan
lingkungan kerja dan perkembangan teknologi, serta

d. Hambatan dan tantangan dalam pelaksanaan program pelatihan dan

pengembangan sumber daya manusia di dalam organisasi.

Proses analisis mengikuti langkah-langkah Braun & Clarke:
familiarisasi data,

e pengkodean,

e pencarian tema,

e peninjauan tema,

e pendefinisian tema,

e penyusunan laporan analisis,

e Penyusunan laporan analisis.

4. Uji Keabsahan Data (Trustworthiness)

Meskipun berbasis literatur, penelitian ini tetap menggunakan konsep

keabsahan data
sesuai panduan Susanto et al. (2023).

a. Kredibilitas (Credibility)



Peneliti memilih sumber yang valid seperti jurnal peer-reviewed, buku
akademik, dan dokumen resmi pemerintah.

b. Dependabilitas (Dependability)

Seluruh proses pencarian, seleksi, dan analisis literatur didokumentasikan
sehingga prosesnya dapat dipertanggungjawabkan.

c. Konfirmabilitas (Confirmability)

Interpretasi penelitian didasarkan pada rujukan ilmiah, bukan subjektivitas
peneliti.

d. Transferabilitas (Transferability)

Temuan penelitian disajikan secara rinci sehingga dapat digunakan untuk

penelitian atau konteks kebijakan lain.

4. Hasil dan Pembahasan

1. Peran Inti Pelatihan dan Pengembangan dalam MSDM

Pelatihan dan pengembangan (training & development) berfungsi sebagai
mekanisme strategis untuk menutup gap kompetensi antara kebutuhan organisasi
dan kapasitas SDM (Bell et al., 2017). Secara operasional, pelatihan meningkatkan
keterampilan teknis dan prosedural sehingga produktivitas dan kualitas output
meningkat, sedangkan pengembangan menyiapkan karyawan untuk tanggung
jawab yang lebih luas dan peran kepemimpinan di masa depan (Garavan et al.,

2012).

Beberapa studi lintas-wilayah menunjukkan korelasi positif antara investasi
pelatihan dengan indikator kinerja organisasi termasuk output per pekerja,
pengurangan kesalahan operasional, dan tingkat retensi karyawan (Salas-Huetos et
al., 2017). Kerangka teori sumber daya berbasis keunggulan kompetitif (resource-
based view) menempatkan kapabilitas SDM sebagai aset yang sulit ditiru sehingga
pelatihan yang efektif menjadi sumber keunggulan kompetitif berkelanjutan

(Becker & Huselid, 2006).

2. Komponen Desain Pelatihan yang Membawa Dampak

Efektivitas pelatihan bergantung pada kualitas desain yang mencakup beberapa

komponen: analisis kebutuhan (TNA), tujuan pembelajaran yang terukur, metode



yang sesuai (blended learning, on-the-job, simulasi), serta mekanisme evaluasi

(2023, 2021) (Alipour et al., 2009).

e Analisis kebutuhan (TNA) memastikan materi relevan dengan gap
kompetensi nyata dan prioritas organisasi (Mathis, R. L., & Jackson, 2011).

e Metode pembelajaran: metode aktif seperti simulasi, studi kasus, dan
praktik lapangan meningkatkan retensi dan transfer pembelajaran (Garavan
et al., 2010).

e Evaluasi: evaluasi multi-level (reaksi — pembelajaran — perilaku — hasil)
membantu menilai apakah pelatihan berdampak pada perubahan perilaku
dan outcome organisasi, bukan sekadar kepuasan peserta (Phillips, 2008).

3. Proses Transfer Pembelajaran ke Tempat Kerja

Transfer training (penerapan hasil pelatihan dalam pekerjaan sebenarnya)
sering kali menjadi titik kegagalan program pelatihan. Model BALDWIN & FORD
(1988) dan tinjauan meta oleh Blume et al. (2010) mengidentifikasi tiga domain
penentu: faktor karakteristik peserta (motivation to learn, self-efficacy), faktor
desain pelatihan (relevansi, praktik), dan faktor lingkungan kerja (dukungan
supervisor, kesempatan aplikasi). Holton et al. (2000) menambahkan dimensi
organisasi seperti reward system dan kebijakan HR yang memperkuat atau

melemahkan transfer.

Dalam praktik MSDM, intervensi untuk memperkuat transfer meliputi: job aids,
coaching dan mentoring pasca-pelatihan, rotasi tugas untuk praktik nyata, serta

integrasi target pelatihan ke dalam sistem penilaian kinerja (Noe et al., 2014).

4. Hubungan Pelatihan Kompetensi Kinerja: Mekanisme dan Bukti

Empiris

Pelatihan meningkatkan kompetensi (knowledge, skills, attitudes). Kompetensi
mendukung peningkatan kinerja (quality & quantity of work). Hubungan ini
dimediasi oleh motivasi dan kesempatan untuk menerapkan kemampuan (Robbins
et al., 2010). Studi meta-analitik menemukan efek positif menengah sampai kuat
antara intervensi pelatihan dan hasil kinerja apabila diukur dengan indikator

perilaku dan hasil organisasi(Aguinis & Kraiger, 2009).



Di sisi lain, literatur HRM strategis menunjukkan bahwa pelatihan paling efektif
ketika bagian dari sistem HR terintegrasi termasuk rekrutmen berbasis kompetensi,
reward & promosi berbasis performa yang bersama-sama memengaruhi kinerja

organisasi(Huselid, 1995).

5. Dimensi Etika, Profesionalisme, dan Budaya Organisasi

Tidak hanya keterampilan teknis, pelatihan harus menyasar aspek nilai dan etika
kerja terutama di sektor public karena profesionalisme aparatur memengaruhi
kepercayaan publik dan kualitas tata kelola. Modul tentang integritas, pelayanan
publik, dan etika profesi dapat memperkuat perilaku yang sesuai standar etika dan

mengurangi praktik-praktik maladministrasi.

Budaya organisasi yang mendukung pembelajaran (learning culture) cenderung
mempercepat perubahan perilaku pasca-pelatihan; sebaliknya, budaya yang resistif

menghambat transfer walaupun pelatihan berkualitas (Garavan et al., 2012).

6. Tantangan Implementasi di Konteks Organisasi (Khusus: Sektor

Publik / ASN)

Konteks sektor publik menghadirkan tantangan spesifik: keterbatasan anggaran,
prosedur pengadaan yang rigid, orientasi birokratis, and resistensi terhadap inovasi
(Shaban, 2012).Selain itu, orientasi kerja yang menempatkan senioritas di atas merit

dapat mengurangi insentif untuk menerapkan hasil pelatihan secara optimal.

Namun, reformasi birokrasi (merit system, akuntabilitas kinerja) membuka peluang
untuk menautkan pelatihan dengan jalur karier dan evaluasi kinerja. Implementasi
yang sukses memerlukan dukungan kebijakan tingkat atas, alokasi anggaran yang

jelas, dan integrasi pelatihan ke dalam SAKIP/LAKIP.
7. Pengukuran Dampak Pelatihan: Indikator dan Metode Evaluasi
Pengukuran hasil pelatihan harus multi-dimensi:

e Output langsung: peningkatan pengetahuan/kompetensi (pre-post test,

assessment centers).

e Perilaku di tempat kerja: observasi, appraisal, 360-degree feedback.



e Outcome organisasi: produktivitas, kualitas layanan, penurunan biaya,

ROI (Phillips, 2008)

Pendekatan kuantitatif (eksperimen kuasi, difference-in-differences) dan mixed-
methods (gabungan wawancara mendalam, studi kasus) sangat direkomendasikan
untuk menilai kausalitas dan memahami mekanisme perubahan (Aguinis &

Kraiger, 2009).
8. Keterbatasan Studi Pustaka dan Agenda Riset Lanjutan

Sebagai studi pustaka, kajian ini mengumpulkan bukti teoretis dan empiris
tetapi tidak menghadirkan bukti kausal langsung pada konteks organisasi tertentu.

Rekomendasi riset lanjutan:

e Studi eksperimental/quasi-eksperimental untuk mengukur efek kausal

pelatihan terhadap kinerja.
o Penelitian longitudinal untuk mengukur sustainability efek pelatihan.

o Investigasi variabel moderator/mediator seperti supportive climate,

leadership, dan reward system.

o Studi kontekstual sektor publik (ASN) yang menilai pengaruh reformasi
birokrasi terhadap efektivitas program pengembangan SDM.

Pelatihan dan pengembangan SDM telah menjadi komponen strategis dalam
membangun keunggulan kompetitif organisasi modern. Banyak penelitian mutakhir
menunjukkan bahwa pelatihan tidak hanya berdampak pada peningkatan
keterampilan, tetapi juga pada perubahan perilaku kerja, komitmen organisasi, serta
motivasi intrinsik karyawan. Menurut Saks & Burke (2012), pelatihan berperan
sebagai mekanisme kunci dalam mengembangkan kapasitas adaptasi organisasi di
tengah perubahan lingkungan yang cepat. Dengan demikian, pelatihan tidak lagi
dianggap sebagai aktivitas pendukung, tetapi sebagai investasi strategis yang

menentukan keberlanjutan organisasi.

Lebih jauh, efektivitas pelatihan bergantung pada kesesuaian antara program
pelatihan dan kebutuhan kompetensi organisasi. Menurut Albers et al. (2015)

pelatihan yang selaras dengan strategi organisasi mampu meningkatkan employee



engagement dan produktivitas secara signifikan. Studi dari Tharenou et al. (2007)
juga menegaskan bahwa pelatihan yang relevan dan berbasis kebutuhan
menghasilkan dampak positif terhadap peningkatan kompetensi dan kinerja
individu. Hal ini diperkuat oleh penelitian Panagiotakopoulos et al. (2020) yang
menunjukkan bahwa perusahaan yang menerapkan pendekatan continuous learning
melalui pelatihan berkelanjutan memiliki karyawan yang lebih inovatif dan siap

menghadapi tuntutan teknologi digital.

Dalam perspektif manajemen kinerja, pelatihan memiliki hubungan langsung
dengan pencapaian output kerja. Joo dan Park menjelaskan bahwa pelatihan
meningkatkan kemampuan pekerja untuk mengatasi beban kerja dan mengambil
keputusan yang lebih baik, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja jangka
panjang. Studi oleh Mohammadpour et al. (2016) bahkan menemukan bahwa
pelatihan berperan meningkatkan komitmen afektif sehingga mendorong perilaku

kerja positif dan loyalitas karyawan.

Efektivitas pelatihan tidak hanya ditentukan oleh isi materi, tetapi juga oleh
faktor lingkungan kerja dan dukungan organisasi. Menurut Tracey (1995 )transfer
pelatihan sangat ditentukan oleh dukungan atasan, iklim pembelajaran, dan
kesempatan untuk mempraktikkan kemampuan baru. Studi terbaru oleh Bhatti &
Kaur (2010) juga menekankan bahwa faktor motivasi individu memengaruhi sejauh
mana pelatihan dapat diterapkan dalam pekerjaan. Bahkan, Brockner et al. (2006)
menunjukkan bahwa keberhasilan transfer pelatihan meningkat ketika organisasi

memberikan umpan balik dan penghargaan atas keberhasilan implementasi.

Dalam konteks digitalisasi, metode pelatihan mengalami transformasi besar.
Pelatihan berbasis teknologi seperti e-learning dan blended learning terbukti
meningkatkan efektivitas pembelajaran. Menurut Frankish et al. (2021)
penggunaan teknologi pembelajaran adaptif membantu peserta memahami materi
secara lebih personal dan mempercepat peningkatan kompetensi. Sementara itu,
penelitian oleh  menunjukkan bahwa pembelajaran digital meningkatkan
fleksibilitas pelatihan dan memberikan pengalaman belajar yang lebih interaktif

dibanding metode tradisional.



Kaitan antara pelatihan, kompetensi, dan kinerja juga relevan dalam organisasi
publik. Penelitian oleh Calkins et al. (2012) menegaskan bahwa pengembangan
kompetensi aparatur negara memiliki pengaruh signifikan terhadap kualitas
pelayanan publik dan keberhasilan reformasi birokrasi. Studi lain oleh Arnold et al.
(2012) menemukan bahwa pegawai publik yang mengikuti program pelatihan
cenderung menunjukkan kinerja lebih tinggi serta memiliki orientasi pelayanan

yang lebih baik.

Namun, pelaksanaan pelatihan sering dihadapkan pada berbagai kendala.
Menurut Bulut dan Culha, kurangnya anggaran, fasilitas terbatas, serta resistensi
terhadap perubahan merupakan hambatan yang paling umum. Sementara itu,
penelitian oleh Rowden et al. (2005) menyebut bahwa kegagalan pelatihan juga
sering terjadi akibat tidak adanya evaluasi program yang memadai. Karena itu,
model evaluasi seperti Training Impact Framework Marzi et al. (2004) sering

direkomendasikan untuk mengukur efektivitas kinerja.

5. Kesimpulan dan Saran

Berdasarkan hasil kajian pustaka yang telah dilakukan, penelitian ini
menegaskan bahwa pelatihan Sumber Daya Manusia merupakan faktor
fundamental dalam meningkatkan kinerja pegawai dan efektivitas organisasi secara
keseluruhan. Pelatihan tidak hanya berfungsi sebagai sarana untuk mentransfer
pengetahuan dan keterampilan teknis, tetapi juga sebagai proses strategis untuk
membentuk kualitas mental, perilaku kerja, serta kesiapan pegawai menghadapi
tantangan organisasi yang semakin kompleks. Berbagai teori dan penelitian
menyebutkan bahwa pelatihan yang terencana dengan baik dapat meningkatkan
kompetensi inti pegawai, memperkuat motivasi intrinsik, serta mendorong

terciptanya budaya kerja yang produktif dan adaptif.

Pelatihan menjadi semakin penting dalam konteks dinamika perubahan
organisasi dan perkembangan teknologi, yang menuntut pegawai untuk terus
memperbarui kompetensi mereka. Organisasi yang mampu mengelola program

pelatihan secara berkelanjutan terbukti memiliki kemampuan adaptif yang lebih



tinggi serta lebih siap menghadapi perubahan lingkungan eksternal. Selain itu,
pelatihan juga berkontribusi pada peningkatan kemampuan komunikasi, kolaborasi
tim, dan manajemen waktu, yang semuanya berdampak langsung terhadap
peningkatan kualitas kerja individu. Dengan demikian, pelatihan tidak lagi
dipandang sebagai program tambahan, tetapi sebagai investasi strategis yang

menentukan daya saing organisasi.

Namun, efektivitas pelatthan sangat bergantung pada desain dan
implementasinya. Analisis kebutuhan pelatihan yang akurat, metode pelatihan yang
sesuai, serta evaluasi pascapelatihan menjadi syarat utama agar program dapat
memberikan hasil yang optimal. Peran pimpinan dalam memberikan dukungan,
menyediakan sumber daya, serta menciptakan lingkungan yang kondusif untuk
penerapan hasil pelatihan juga menjadi faktor penentu keberhasilan. Tanpa
integrasi yang baik antara program pelatihan dan kebijakan manajemen SDM
lainnya, seperti penilaian kinerja, pengembangan karier, serta sistem penghargaan,

pelatihan cenderung tidak memberikan dampak jangka panjang.

Secara keseluruhan, literatur menunjukkan bahwa pelatthan SDM memiliki
pengaruh signifikan terhadap peningkatan kualitas kinerja pegawai. Program
pelatihan yang efektif dapat membentuk pegawai yang lebih kompeten, profesional,
dan mampu berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Pelatthan yang relevan dan berkelanjutan juga mendorong peningkatan
produktivitas, efisiensi, serta kepuasan kerja, yang pada akhirnya berkontribusi
terhadap keberhasilan organisasi dalam jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi
perlu menjadikan pelatihan sebagai bagian integral dari strategi pengembangan
SDM, serta terus melakukan inovasi dalam metode dan kurikulum pelatihan agar

mampu menjawab kebutuhan kompetensi masa depan.
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