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Abstract

This article presents the idea of strategies for improving the effectiveness of
leader ship training that has so far not been clearly mapped. Although the current
leader ship training systemdesign is perceived to be quite effectivebut initsperceived
implementation it has not been optimal yet to boost organizational performance
to the highest level. To focus the training into effective learning requires the
organization to be able to pay attention to two important elements of training,
participants characteristics and organizational support. Expectations of the two
elements need to be met so that the training process runs perfectly. On this basis
and with reference to empirical theories and experiences, this article successfully
formulates three key strategies that need to be undertaken in the pre-leadership
training phase, during leader ship training, and post leader ship training.

Keywords : Effectiveness, Leadership Training

Abstrak

Artikel ini menygjikan pokok pikiran terkait strategi peningkatan efektivitas pelatihan
kepemimpinan yang hinggasaat ini masih belum terpetakan dengan jelas.Meskipun
rancangan s stem pel atihan kepemimpinan yang adasaat ini dirasakan cukup efektif namun,
dd am pel aksanannyadirasakan masi h belum optima mendongkrak kinerjaorganisas
kelevd yangtertinggi. Untuk memfokuskan peatihan menjadi pembe garan yang efektif,
mensyaratkan organisasi untuk mampu memperhatikan dua unsur penting yaitu
karakteristik pesertapelatihan dan dukungan lingkungan organisasi. Ekspektasi dan
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harapan duaunsur tersebut perlu di pertemukan agar proses pel atihan berja an sempurna.
Atasdasar ha tersebut dan dengan berpedoman padateori-teori dan pengdamanempiris,
artikel ini berhasil memformulasikantigastrategi utamayang perlu dijalankan mulai di
fase pra-pe atihan kepemimpinan, padasaat pel atihan kepemimpinan,dan pascapd atihan
kepemimpinan.

KataKunci : Efektivitas, Pelatihan Kepemimpinan

A. PENDAHULUAN

Disrupsi inovas (disruptiveinnovation) sedang melandaberbagai entitashisnisdi berbagai
bel ahan dunia. Fenomenaini ditandal dengan Stuas di manapersaingan bisnisdan industri tidak lagi
berdfat linear, karenaperubahan yang ditimbulkannyasangat cepat dan fundamenta dengan mengecak-
acak polatatanan lamauntuk menciptakan tatanan baru (Kasali, 2017). Disebut sebagai sebuah
disruption, karenainovasi ini telah menjegal dan membangkrutkan berbagal perusahaan global
penguasapasar yang dominan di sektor bisnis. Dengan dukungan kecepatan kemaj uan teknol ogi
informadg, fenomenadisrups ini jugatel ah mengubah lanskap peayanan publik. Instans pemerintah
terusdituntut untuk mengubah polalayanan konvensiond yanglambat menjadi layanandigitd yang
serba cepat daninstan.

Perubahan modd pelayanan publik di eradisrups ini tentunyaharusdibarengi oleh perubahan
kapaditas dan kemampuan gparatur pemberi layanan. Diperl ukan perubahan mindset dan kompetens
seluruh eemen organisas, baik pemimpin maupun parape aksananyaagar organisas pemerintah
mampu mengimbangi tuntutan masyarakat digital (digitalized society) saat ini. Untuk itu, diperlukan
sstem pengembangan kapasitasyang mampu mengubah perilakulayananyang konvensond menjadi
layanan yang digital karenatantangan kebijakan dan praktek layanan publik yang terus berubah
seiring dengan makin cepatnyateknol ogi informasi. Salah satu strategi pengembangan untuk
meningkatkan kapasitas SDM ini adalah melalui pelatihan yang efektif dan terintegrasi dengan
berbaga komponen pengelolaan SDM lainya. Sampal sat ini, pelatihan merupakan kegiatan Srategis
organisas karenaperananyayang krusial untuk meningkatkan dan mengembangkan kompetensi
dan kapasitas sumber dayaorganisas.

Berbagai studi empiris menunjukkan bahwa penyelenggaraan pelatihan merupakan kegiatan
utamapraktek mangemen sumber dayamanusabaik di sektor bisnismaupun organisas pemerintah
(Hatch dan Dyer, 2004:25). Laporan dari Industry Report mencatat bahwa anggaran pelatihan
berbagai organisasi dan perusahaan di seluruh duniatelah menghabiskan miliaran dollar (Anon,
2010:47), dan tentunya pel atihan yang paling banyak dilakukan adal ah pel atihan kepemimpinan,
baik di kelas, coaching, workshop, ataupun mentoring. Fenomenaini menunjukkan bahwapel atihan
kepemimpinan tetap dipandang sebagal investas sumber dayamanusiayang dominan, dan paing
sering dilakukan oleh organisas di tengah makin ketatnyapersaingan globd.

Di Indonesia, pelatihan kepemimpinan jugatetap sa ah satu kegiatan strategi s pengembangan
sumber dayamanusia, khususnyadi organisas pemerintah Secarakebijakan, pelatinan kepemimpinan
ditempatkan sebaga pelatihan yang bersfat syarat jabatan untuk memenuhi standar kompetens (a
pre-requisite and mandatory training) yang harus diikuti oleh semua pemimpin di organisasi
pemerintah dari tingkat paling bawah, sampai tingkat paling tinggi. Untuk itu, jenispelatihan
kepemimpinanini disesuaikan dengantingkatan jabatan di organisas pemerintah, yaitu: 1) pelatihan
kepemimpinan bagi pengawas, 2) pelatihan kepemimpinan bagi administrator, 3) pelatihan
kepemimpinan bagi pimpinantinggi pratama dan 4) pel atihan kepemimpinan bagi pimpinantinggi
madya. Berikut ini datajumlah peserta pel atihan kepemimpinan di seluruh Indonesia:
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Tabdl 1.

JumlahAlumni Diklatpim 2014-2016

Jenis Pelatihan Tahun
2014 2015 2016 Total

Diklatpim I 30 60 24 174

Diklatpim II a01 1249 1585 3.735
Diklatpim II1 3814 6416 3851 15.0581
Diklatpim IV 13045 15373 16245 44.663
Total Alumni 19.790 23.098 23.765 66.653

Dengan jumlah alumni yang sangat besar, pel atihan kepemimpnan di Indonesiaseyogyanya
dapat menjadi katalisator perubahan kualitas pelayanan publik di eramasyarakat digital sekarang
ini. Datamenunjukkan bahwajumlah a umni makin meningkat setigp tahunnyabaik untuk tigpjenis
pel atihan, maupun untuk total keseluruhanya. Pertanyaannyaada ah sgauhmanakuditasparaa umni
pel atihan kepemimpinan ini dalam mel akukan transformas pel ayanan publik di instansinyamasing-
masing? Pertanyaan ini tentunyaberkaitan erat dengan tingkat efektifitas pel atihan kepemimpinan,
dalam hal ini sgjauhmanape atihan yang disel enggarakan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Hasi| penelitian yang dilakukan oleh PK P2A 111 LAN (2017), PKP2A 11 LAN (2016) dan
beberapalaporan sertainformas dari beberapadaerah lainnyamenunjukkan hasil secaraumum
bahwa sebagian alumni pel atihan kepemi mpinan tetap mel anjutkan proyek perubahannyadan
sebagian lagi tidak melanjutkan. Kondisi ini tentu mengindikasikan perlunyapenguatan pelatihan
kepemimpinanyang dijaankan agar |ebih efektif dan optimal. Tulisanini mencobamenyusunkerangka
strategis untuk meningkatkan efektivitas pel atihan kepemimpinan dalam rangka mendorong
peningkatan kompetens peserta pel atihan dan secarasimultan meningkatkan performaorganisas

pasca pe ati han kepemimpinan.

B. METODE PENELITIAN

Tulisanini menggunakan pendekatan argumentatif dengan secaramenddam mel akukanandisis
terhadap efektivitas pel atihan kepemimpinan yang selamaini dilaksanakan. Adapun pengumpulan
bahan, data, informas yang terkait tulisanini dihimpun dari studi kepustakaan (desk research) yang
bersumber dari berbagai hasil penelitian di LembagaAdministrasi Negara(LAN), buku, jurnal,
proceeding, sertasumber-sumber lainnyayang menunjang penulisan artikel ini.

Fokusartikel ini adalah penyusunan strategi yang tepat agar pel atihan kepemimpinan secara
kesel uruhan dapat berjalan ef ektif sehinggamemberikan dampak yang positif bagi organisasi dan
publik. Penyusunan strategi tersebut dibangun dari berbaga konsep atau teori yang telah adadengan
dipadupadankan dengan hasi| penelitian sebel umnyaserta pengalaman empirik penulisselama
membinajaannyapd atihan kepemimpinandi Indonesa

C. KERANGKA TEORI

Efektifitas pel atihan kepemimpinan merujuk kepadaseauhmanape atihan ini telah mencapai
tujuanyang tel ah ditetapkan. Pelatihan kepemimpinan yang efektif akan menghasilkan peningkatan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap paraaumni, yang akan berdampak kepada peningkatan
kinerjadan produktifitas sertakualitas pelayanan yang dibeirkan organisas . Untuk mencapai tujuan
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akhir penigkatan kinerjaorganisas, pel ati han kepemimpinan tentunyaharus menja ankan proses
pembel gjaran yang berkualitas, yang bukan hanya akan mengubah pengetahuan, tetapi juga
mentransformsi sikap dan prilaku parapeserta. Velsor, et a. (2010) pelatihan yang efektif akan
tercermindari transformas individu pesertasebagal pemimpin (leader development), yang kemudian
akan menhasilkan kualitas kepemi mpinan yang membawaperubahan bagi organisas (leadership
development quality).

Pendlitian klasik tentang ef ektifitas pel atihan kepemimpinan dilakukan duapul uh limatahun
yang lalu oleh Burke dan Day (1986:71). Merekamel akukan metaanalisisterhadap efektifitas
pel ati han kepemimpinan, dengan menganalisisberbagai aspek pel atihan seperti substans materi,
metode dan kriterialainya. Kesmpulan merekamenunjukkan bahwa pel atihan kepemimpinanrata-
ratacukup efektif. Pendlitian |ebih mutakhir dari Collinsdan Holton (2004:15) jugamenunjukkan
kesimpulan yang hampir mirip yaitu bahwaefektifitas pel atihan kepemimpinan bervarias sangat
besar, beberapa sangat efektif, dan lainya sangat tidak efektif. Menurut mereka pelatihan
kepermimpinan dapat memberikan manfaat dan dampak yang efektif bagi organisas apabilapdatihan
tersebut diberikan sesuai dengan kebutuhan dan dalam waktu yang tepat.

Penelitian yang lebih anyar dari Taylor, et al. (2009:94) dan studi dari Powell dan'Yalcin
(2010:39) menunjukkan bahwabel um ada peningkatan yang signifikan dari efektifitas pelatihan
kepemimpinan. Menurut mereka, pel atihan kepemimpinan belum se-efektif seperti yang seharusnya,
dan menekankan bahwafaktor yang paing mempengaruhi efektifitaspe atihantersebut add ah kuditas
pembegaran (learning quality). Berbagai pendlitian mencobamengungkapkan bagaimanastrategi
untuk meningkatkan kapasitasfaktor-faktor dalam pengel ol aan pel atihan yang akan meningkatkan
kualitas pembel g aran dalam pel atihan kepemimpinan (Capettadan Magni, 2015).

Dengan demikian, efektifitas pel atihan kepemimpinan sangat ditentukan oleh sgjauhmana
pembel g aranyang diberikan dapat dipahami, dan dikuasal oleh peserta, sehinggakompetens mereka
akan meningkat pascamengikuti pelatihan. Kuditaspembe garan sgatinyamenjadi perhatian utama
parapengel olape atihan. Harus ada pergeseran fokus dan paradigmapengel olasumber dayamanusia
dari penye enggaraan pelatihan ke pengel olaan pembel gjaran (frommanaging training to nurturing
learning). Untuk itu, diperl ukan pembahasan yang menye uruh tentang bagaimanamendorong kinerja
pel atihan menjadi kinerjapembel g aran yang akan berdampak kepada peningkatan kompetens
dankinerjaaumni pelatihan kepemimpinan.

Perubahan Paradigmadari Pelatihan ke Pembe ajaran

Pendlitian D’ Netto,et d. (2008:4) menunjukkan bahwapenyed enggaraan pelatihan di organisas
bel umlah menjamin terjadinya peningkatan kompetensi dan kinerja para peserta. Diperlukan
pengel olaan s stem pel ati han yang menyel uruh dengan dukungan subs stem yang terintegras agar
penyel enggaraan pel atihan akan berdampak padakinerjaorganisas. Menurut merekasetidaknya
terdapat 4 faktor yang akan meningkatkan efektifitas pel atihan kepemimpinanyaitu, 1) Kesiapan
individu peserta, 2) Dukungan top management, 3) budaya belajar organisas, dan 4) dukungan
pascapelatihan. Studi lain dari Manuiti, etal .(2015) menekankan pentingnyabudayapembel gjaran
di organisas melaui integras antarakegiatan formal and informal |earning padasuatu organisasi.
Dengan demikian, untuk memfokuskan pelatihan menjadi pembelgjaran yang efektif mensyaratkan
organisas untuk menaruh perhatian yang mendaamterhadap duahd yaitu, 1) karakterigtik individua
peserta, dan 2) dukungan lingkungan organisasi.
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a. Karakterigikindividua peserta

Beberapapenelitian telah mencobauntuk memberikan pemahaman yang lebih baik tentang
bagai mana suatu pel atihan dapat berdampak kepadakinerjaindividu. Studi dari Burke dan
Hutchins (2007:6) mengungkapkan sgjauhmanapengaruh karakteristik individua parapeserta
mempengaruhi efektifitassuatu pel atihan. M erekamengukur pengaruhtingkat motivas individu,
kemampuan kognitif, harapan/ ekspektas peserta, sertatingkat kepuasan individu terhadap
pelatinanyang diikutinya. Secarakoreatif, parapesertadengan motivas yangtinggi, kecerdasan
yang memadai, sesuainyaantaraharapan dengan apayang diberikan pelatihan memberikan
pengaruhyang sangat S gnifikan terhadap peningkatan kompetens kepemimpinan. Artinya, terjadi
kualitas pembel gjaran dan transformasi individual dalam diri pesertasetel ah merekamengikuti
pelatihan.

Yang menarik add ah temuan pendlitian klasik Goleman (1999) yang menemukan bahwatingkat
motivas pesertapelatihan kepemimpinan di Austraiaada ah 80% pesertaikut pel atihan karena
“paksaan dan penugasan” dari organisas (extrinsic motivation), dan hanya20% sgjayang
memiliki motivasi bersifat internal. Untuk itu, Goleman (1999) menyarankan perlunya
mengel ompokkan ca on pesartape atihan kepemimpinan keddam tingkat kesigpan untuk belgar
(readinesstolearn), dimanahanyamanger yang S ap untuk belgar sgjayang dikirim pelatihan.
Manuti, etal. (2008:6) menegaskan bahwa suatu pembel ajaran dalam proses pel atihan akan
berjalan secaraefektif apabilaadaketerlibatan dan komitmen dalam diri peserta, sehingga
merekabe gar secarasungguh-sungguh untuk menerapkanyada amdiri, dan pekerjaan mereka.

Untuk mendorong kesigpan paramang er mengikuti pelatihan, Griffin (2003:81) menyarankan
perlunyaorientas awa sebel um caon pesartaitu mengikuti pel atihan. Pimpinan puncak organsas
harus menyakinkan merekabahwa pel atihan yang diikuti akan berpengaruh bukan hanyapada
karir di organisad, tetapi jugaterhadap pengembangan diri mereka (personal growth). Yakinkan
bahwa pembel g aran pada pel atihan akan berdampak kepadaorganisas secarakesel uruhan.
Menurut Cho dan Kwon (2005:9) inilah esens dalam proses penyiagpan individu untuk pelatihan
yang dikaitkan dengan personal growth and excellence, yang seharusnyadilakukan oleh unit
pengelolaan SDM mela ui prosestraining need analysis.

Apabilaandig skebutuhan pel atihan dil akukan makasetidaknyapengd olaSDM akan mendapat
duainformas penting, yaitutentang Sgpayang membutuhkan atau dirpiroritaskan untuk mengikuti
pelatihan, dan kompetens apa sagjayang perlu diserap oleh calon pesertatersebut. Analisis
kebutuhan jugaakan mendorong organisas untuk mengidentifikas Siapasgjamanger atau
pegawai yang masuk dalam kelompok talent pool (kelompok bakat). Pel atihan yang tepat
untuk parapegawai berbakat ini akan meningkatkan kinerjaorgansias di masamendatang.
Bahkan Assosiation for Training and Development (ASTD) di Amerika Serikat pun
menegaskan bahwaesens pengembangan di organisas ada ah menemukan talented employees
yang perlu dikembangkan, dididik dan dibinaoleh organisasi agar merekasigp memimpin di
masa depan. ASTD pun kemudian diubah namanya menjadi Association for Talent
Development (ATD), karenafokusdari pel atihan adal ah membinadan menyiapkan pegawai
berbakat untuk berkembang dan menjadi pemimpin organisas di masamendatang (ATD, 2016).

Dengan perubahan fokusdari pelatihan ke pembel gjaran, organisas semakin dituntut untuk
mengembangkan budayapembel gjaran di organisasi. Fokusnyaadalah bagaimanaindividu
pegawai ini dapat berkembang menjadi pribadi yang lebih baik dalam hal pekerjaan, keluarga
atau sebagal anggota masyarakat. Dengan fokus pada learning and devel opment, setiap
aktifitas organisasi dimaknai dan dijadikan kesempatan untuk pembelgaran. Dari hasil
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penelitianya, Manuti (2015) menemukan bahwa pembel gjaran yang | ebih banyak terjadi dan
efektif bagi pegawai padaorganisasi adalah pembelgjaran yang bersifat informal learning,
dimana pegawai belgar dari kolega, mentor atau bahkan stakehol der slainyadalam suasana
yang informal, relaks dan menyenangkan. Sedangkan pembel ajaran yang bersifat formal
lear ning padasuatu pel atihan yang terstruktur akan efektif apabilasesuai dengan kebutuhan
dan harapan parapeserta.

Dukungan Lingkungan Organisas

Paradigmadari pelatihan ke pembel g aran jugamemerlukan faktor dukungan organisasi.
Dukungan organisas ini dapat diibaratkan sebagai tanah yang subur yang siap menumbuhkan
benih unggul yang akan ditanam. Sebaik apapun kuditasindividu pegawal yangtelahdilatindan
dikembangkan tetap akan gagal, apabilalingkungan kerjanyatidak mendukung penerapan
kompetens sekembainyaketempat kerja. PendlitianVVelada, et a. (2017:11) mencobamelihat
pengaruhlingkungan organisas terhadap pembdgaran pesertayang mdiputi dukungan pimpinan
puncak, evaluas pascadiklat yang S stematisyang meliputi umpan-balik dari atasan langsung,
dan kesempatan penerapan kompetens, serta penerapan budaya pembel garan organisas.
Dukungan pimpinan puncak merupakan prasyarat keberhasilan dan efektifitas pel atihan.
Pendlitian D’ Netto (2008) menekankan pentingnyadukungan pimpinan puncak terhadap pesarta
pelatihan sebagal prasyarat keberhasilan dan efektifitas pembel g aran bagi parapeserta. Peserta
yang datang ke suatu pedlati han dengan dukungan pimpinan puncak cenderung akanlebih serius
mengikuti pembel g aran, daripadamerekayang tidak mendapat dukungan. Padaumumnya,
peserta dengan dukungan pimpinan puncak cenderung lebih berhasil mencapal tujuan
pembel g aran, dibanding yang tidak mendapat dukungan (Chiaburu dan Marinova, 2005:29).
Investas mela ui pengiriman atau penyel enggaraan pel atihan padaumumnyatidak menjadi
perhatian pimpinan puncak karenajumlahnyayang relaif kecil. Namun demikian, dari perspektif
psikologis, dukungan pimpinan puncak akan sangat berarti dan berpengaruh terhadap dukungan
atasan langsung dan pencapai an tujuan pel atihan.

Aspek lainyadari dukungan atasan langsung adal ah kesempatan untuk mengaplikasikan
kompetens yang diperoleh dari peatihan. Organisas yangided adaah yang dapat memperkuat
perubahan kompetensi peserta ketika mereka kembali ke tempat kerjanya. Kesempatan
penerapan kompetens ini dapat dilakukan melalui team devel opment projectsyang akan
menantang parad umni pel atihan untuk mengasah kompetensinya. Menurut Kirwan dan Birchall
(2006:10) ketersediaan kesempatan untuk menggunakan pengetahuan dan keterampilan
mangjerial yang diperoleh dalam pelatihan merupakah hal sangat penting untuk keberhasilan
dan pencapaian tujuan pelatihan kepemimpinan. Mereka menyarankan agar pelatihan
kepemimpinan yang dil aksanakan organisasi harusterkait dengan strategi organisasi untuk
pemanfaatan paraa umni, pascamerekakembali ketempat kerjanya. Karenahasil pendlitian
menunjukkan bahwa peserta yang kembali dari pelatihan dan kemudian diminta untuk
menerapkan pengetahuan dan keterampilanyamelalui pembentukan task force, atau team
projectscenderung lebih berhasi| dibanding yang tidak diberi kesempatan.

Dengan katalain, organisas yang mengirimkan pegawainya untuk mengikuti pelatihan
kepemimpinan seyogyanyamenyiapkan strategi untuk memberdayakan paraalumni tersebut
sekembalinyamerekaketempat kerja. Strategi pemberdayaanini sebaiknyadidiskus kan dengan
linemanagers-nyadan terintegras dengan program pengembangan organisas yang lainya.
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Aspek laindari dukungan organisas adadlah evauas pascape atihan yang s semétis. Pelaksanaan
evaluas pascapdatihanini meiputi umpan balik dari atasan langsung, dan kesempatan untuk
menerapkan kompetens yang diperoleh di unit kerjanya. Sayangnya, hanyasedikit organisas
yang melakukan evaluasi pascapelatihanini secarasistematisdan menyeluruh (Lien, etal.,
2007:11). Salah satu yang sebetulnyabertanggungjawab untuk melaksanakan eval uasi pasca
pelatihan ini adal ah atasan langsung peserta (line manager s). Atasan langsung merupakan
representas dari fungs pengelolaan SDM dimanadukungan atasan langsung untuk mengecek
kompetens yang dikuasai, memberikan kesempatan untuk berbagai pengalaman, dan
kesempatan penerapan kompetensi hanyadapat dilakukan oleh line managers. Tentu sgja,
adminigtras formal berupalgporan mengikuti pel atihan seldu dimintaoleh organisas.

Tinjauan EmpirisEfektivitasPelatihan K epemimpinan

Organisas menghadapi tantangan yang terusmeningkat setigp waktunyaditengah upayauntuk
meningkatkan kemampuan para pemimpin merekadengan lebih sedikit waktu dan sumber daya
keuangan yang tersedia(Bennisdan Nanus, 1997; Dotlich dan Cairo, 2002; dalam Raudenbush
dan Marquardt, 2008:147). House (1968:557) dalam pendlitiannyamenyebutkan bahwaprogram
pel atihan kepemimpinan tel ah berhasi| meningkatkan motivas mangjerial yang diperlukan dalam
suatu organisas hierarkis, merekatel ah menghasilkan perubahan perilaku pengambilan keputusan
birokras dari pgabat pemerintah; dan merekatelah meningkatkan keterampilan sosd parapemimpin
ddam berhubungan dengan karyawannya.

Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan adalah diklat yang memberikan wawasan,
pengetahuan, keahlian, ketrampilan, sikap dan perilaku dalam bidang kepemimpinan aparatur,
sehinggamencapal persyaratan kompetens kepemimpinan dalam jenjang jabatan struktura tertentu.
Pel atihan K epemimpinan dilaksanakan untuk mencapal persyaratan kompetens kepemimpinan
aparatur pemerintah yang sesuai dengan jenjang jabatan strukturalnya. Studi empiristerhadap
pel aksanaan pel atihan kepemimpinan, khususnyasugtanibilitasinovas alumni diklat kepemimpinan
telah dilaksanakan oleh PKP2A [1 LAN Tahun 2016 yang menunjukkan tingkat sustanibilitasproyek
perubahan (inovas) dumni Diklat Kepemimpinan Tingkat 1V dan |11 padaumumnyahanyamencapa
tingkatan pertama, yaitu keberlanjutan proyek perubahan (inovas) hanyapadatingkat capaianjangka
pendek atau berhenti padasaat dumni menjadi pesertaDiklat. Adgpun faktor yang mempengaruhinya
addah kuditasdari proyek perubahan, dukungan pimpinan (mentor), mutas dumni, dan keberlanjutan
timefektif.

Sedangkan hasil penditian PKP2A 111 LAN (2017: 205) menemukan bahwa sebagian besar
aumni diklatpim padaPKP2A [11 LAN tetap melanjutkan proyek perubahannya(84%) dan sebagian
kecil lainnyaterhenti (16%0). Faktor yang mendorong kontinuitas proyek perubahan utamanyaadaah
dukungan pimpinan dan proyek perubahan yang dimasukkan sebagal kegiatan rutininstand. Faktor
yang menghambat kontinuitas proyek perubahan utamanyaada ah mutas dan promos kerjaaumni,
anggaran dan sumberdaya (sarprasdan SDM).

Dari hasi| penelitian sebel umnyatersebut menunj ukkan bahwa pel atihan kepemimpinan saat
ini sudah baik dan cukup efektif untuk meningkatkan kompetens parapesertapelatihan. Namun
demikian, secaraakumulas masih terdapat persoa an padakons stens penerapan kemampuan dan
pengetahuan yang diperol eh ol eh peserta pel ati han kepemimpinan pasca pel atihan dilaksanakan.
Sehinggadiperlukan strategi yang akurat untuk mengefektifkan pelatihan kepemimpinan tersebut.

Terkait dengan ef ektivitas suatu pel atihan, Agmala (2007:16) dalam tesisnyamenggdi tiga
hipotesisyang terkait dengan efektivitas suatu pel atihan, yaitu semakin tepat metode pelatihan; semakin
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berkuditasis pdatihan; dan semakinberkuditas Trainer makasemeakintinggi efektivitassuatu pelatihan.
Kesemuahi potes stersebut memberikan hasil positif dan Sgnifikan terhadap efektivitas suatu pel atihan.
Efektivitas pelatihan merupakan hasi| akhir pel atihan yang dilaksanakan untuk organisas yang berupa
bertambahnya pengetahuan, keterampil an dan kemampuan peserta pel ati han sehinggamerekadapat
bekerjalebih baik.

Menurut L aboissiere dan Mourshed (2017) pelatihan yang efektif menggabungkan lima
komponen sebagai berikut:

1. ProgramEngage Participants, atau program pel atihan didesain secaramenda am dan intensif
dengan melibatkan peserta secara aktif serta memberikan keterampilan yang tepat yang
diperlukan untuk setigp profes atau lingkup jabatan.

2. AFocusOn Specialized Training Modul es, atau modul pelatihan disusun secarafokus untuk
mengintegrasikan keterampilan teknis, behavioral, dan mind-set yang diperlukan untuk
memecahkan persoal an pekerjaan yang seringkali timbul .

3. The Majority of The Curriculum Emphasizes Practical Tasks, atau mayoritas kurikulum
pelatihan menekankan padatugas-tugas praktis. Pendekatan yang dil akukan termasuk smulas
bak fisk dan/atau digital, animas interaktif, dan sitevisits.

4. Assessment isdone on aregular basis, atau penilaian yang dilakukan secara rutin untuk
memeastikan bahwapersod an atau masa ah yang diidentifikas dan ditangani dengan balk. Peserta
pelati han harus mampu menunj ukkan penguasaan semuaketerampilan yang diperlukan.

5. IngructionisDéivered In Many Different Ways, atau instruks pel atihan disampaikan dalam
berbagai caradisamping conventional in-person classroominstruction, tetapi juga dapat
melalui online, video, atau mobilemethods.

Sedangkan Haywood (1992) ddlam (Agmala, 2007:15) menyatakan bahwaterdapat delgpan
hal yang mempengaruhi efektivitas pelatihan, yaitu : (1) dukungan organisas atas perubahan, (2)
komitmen dan kepercayaan yang kuat dalam pendidikan, pelatihan dan pengembanganindividu, (3)
pel ati han dan pengambangan harus berhubungan dengan strategi dan tujuan bisnis, (4) formulas dan
implementas dari strategi bisnis, (5) pesertatidak hanyamenerima pengetahuan dan kemampuan
tetapi jugamendemongtrasikan kompetens , termasuk untuk menemukan keinginan pelanggan, (6)
menyusun tujuan dan hasi| yang diharapkan dari pelatihan, (7) adanyaspesifikas dalam pelatihan,
dan (8) evduas menyd uruh atasefektivitas pel atihan dan komitmen pesertasd amaproses pelatihan

Tannenbaum, Cannon-Bowers, dan Mathieu (1993:15-98) dalam penelitiannyamembuat
secaralengkap variabe-variabel yang mempengaruhi efektivitas suatu pelatihan (Tabel 2). Mereka
menghi potesi skan pertamabahwavariabd individud (misanya, skap, saf-efficacy), dan karakteristik
organisas (misanya, iklim organisas, prosesseleks pesertapelatihan) mempengaruhi hargpan dan
keinginan pesertapd atihan. Faktor serupamempengaruhi motivas pesartapel atihan untuk menghediri
pel atihan, sementarakarakteristik individu, organisad, dan pel atihan mempengaruhi motivas peserta
untuk belgar. Modd sdanjutnyamenetapkan bahwaandis skebutuhan pe atihan harusmencerminkan
karakteristik individu, organisas, dan tugas, dan harus mendorong metode dan konten pel atihan
yangtepat. Secarakesaluruhan, hasil ini menyiratkan bahwatidak peduli sebergpabalk merancang
sistem pelatihan, efektivitas pel atihan tidak akan optima tanpamempertimbangkan faktor individu
danorganisas yang bersangkutan.
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Tabel 2.
Variabel-Variabel ddlam Model Efektivitas Pelatihan

Individual Characieristics (Pre-Training)
- Abilities
»  cogritive ability
v paychomoiorability
s parwing raies/irainabiliy
- Atfitudes
v commitment
Intent to remain
careey planning
Jjob satisfaction
reactions o previous fraining
s  coworkerieammale relations Atfifudes
- BelfEfficacy
»  physical self-efficacy
s cognitive selfefficacy
s jaskspecific selfefficacy
- Personality
s ocusofconirod
s ggo sirengih
v needfor achicvement, afftiiation
»  coMformity

- Demographics
v family history
s ape

»  pender
»  educalion

-  Experience
»  lenure’experiance with ccompany
s withiask

s withpreviousfraining
Organizational/Situational Characieristics (Pre-
Training)

- Crganizational Climate
»  participaioryversus centralized
- Traines Selection/Nellfication Process

»  voluntary vs, mandaiery attendance

s pewardvs, punisiment

»  compnunication medium accuracy

- Purpeseof Training
- mainienance vs, advancement
- IaskorJob Characteristics
s jaskeomplexity

=  laskiype
»  taskdifficuity
s feedback
- (rganizational History

»  management-labor relations
= prowthidecline
- Crganizational Pelicies, Programs, & Practices
»  piher human resource practices
s gihercompany praciices

Traines BEapeciations
- Training Performance Expeciations
- Training Expectations and Desires
s fraining format
»  challenge
»  degreeofnieractions
s  focusofconicni

FPre/ During Traiming Motivation
- Motivation ic Attend
- Mofivation o Learn

Training Program Characlaristics
- Training Needs Analysis
s gecuracy of need dentification
»  imvolvemeni of polential trainees
- Training Method/Process
- Uke gf Training Principles
- Training Confeni
- Imsiructor Characierisiics
- Usegf Technology

Expeciation Fulftlliment
- Perespiion! Kxpecialion Maich

Programmed nierventions
- Relapse Prevention
- Transfer Suppori Programs

Training Efectivenes

- Training Reactions
s fraining relevanceiperceived value
»  agffective responses/happiness index

- Learming

- Training Performance

- JobPerformance

- Results/Qrpanizational Kffectivensss

Posi-Training mdividual Characteristics

- Atfitudes

»  Commitment

»  inieniio remain

»  jobsafisfaciion

»  coworker/teammate relations
- Ability

»  taskspecific ability
- SelfEfficacy

s  physical selfefficacy

»  cognitive self-efficacy

s jaskspecific seifefficacy

Posi-Training Metivation
- Moifvation io Transfer and Mainiain

Organizational/ Situational Variables - Post
Tralning
- Transfer Environment
*  SUpErVISOFr support
»  co-workersupport
»  resource availability (time,
egquipment)
»  workioad
»  Jobsecurity
s guihorify/auionory
- Crganizational Culture
»  gpennessio innovation'viskiaking

Sumber: Tannenbaum, Cannon-Bowers, dan Mathieu (1993:15-99)
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Devi dan Shaik (2012: 278) dalam pendlitiannyamengembangkan modd komprehensif untuk
efektivitas pelatihan yang disebut sebagai four stage cyclic model of training effectivenessdengan
mempertimbangkan empat tahapan yaitu (Gambar 1):

- Kebutuhan pelatihan, yang ditentukan berdasarkan kesenjangan pada pengetahuan keterampilan,
kemampuan, dil dari pesertapel atihan. Efektivitas pel atihan tergantung padarelevans paket
pel atihan dengan kebutuhan adi pesertapelatihan

- Desain pelatihan, yaitu mengacu pada sgjauh manapel atihan tel ah dirancang dan disampaikan
sedemikian rupa sehingga memberikan peserta pel atihan kemampuan untuk mentransfer
pembe garan kembdi ke pekerjaan (Holton, 2000). Desain pel atihan termasuk jadwal pelatihan,
materi, metode pel atihan yang akan digunakan, maupun alat bantu pelatihan yang diperlukan

- Kinerjapengajar, memiliki dampak yang sangat besar tidak hanyadalam menarik peserta
pel atihan menuju tujuan program, tetapi jugauntuk seluruh efektivitas pelatihan. Tidak masadah,
gpakah tujuan pel atihan diformul asikan dengan baik, a at bantu pel atihan modern, metodeyang
digunakan baik, tetapi jikakinerjapengajar tidak baik, sluruh program pelatihan padaakhirnya
akanmenjadi tidak efektif

- Kinerjatrainee, yangtelah melaui peatihan harusdieva uas untuk memahami perubahandaam
tingkat pembel gjaran mereka

Stage 1: Traiming
Meeds Assessment

|

Stage 4: Trainee Training Stage 2: Training
Performance effectiveness N Design

|

Stage 3: Tramer
Performance

¥

L J

Gambar 1.
Four Stage Cyclic Modd Of Training Effectiveness(Devi and Shaik, 2012: 278)

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

Pel aksanaan pel atihan kepemimpinan saat ini telah mengalami perkembangan yang cukup
signifikan. Beberapakelemahan pel atihan kepemimpinan sebel umnyatel ah dibenahi dan saat ini
telah menghasilkan metode pel ati han kepemimpinan polabaru atau jugadikenal sebagai pelatihan
kepemimpinan pemimpin perubahan. Model pembel gjaran pel atihan kepemimpinanini merupakan
perubahan dari paradigmapembel garan behavioristik dan kognitivistik yang berbasi s perilaku dan
berorientasi padaguru (teacher centered learning) menjadi pembel g aran konstruktivistik yang
berbasis pengalaman dan berorientasi padapesertadidik (student centered learning). Perubahan
ini dapat dimaknai sebagai suatu inovas yang mencakup duaperspektif yaitu: pertama, Inovasi
kebijakan sektor publik yang bertujuan menci ptakan pemimpin masadepan yang berintegritasdan
berkarakter; dan kedua, inovas metode pembel gjaran yang menekankan padaaspek belgar secara
langsung dari pengal aman pesertadidik padasaat merancang dan mengerjakan proyek perubahan
(Budiati, 2015:212).
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Tabel 3.
Perbedaan Diklatpim PolaL amaDengan Diklatpim Pemimpin Perubahan
Aspek Dari Sistem Diklatpim Pola Lama Diklatpim Pemimpin
Diklatpim Perubahan

Tujuan Meningkatkan pengetahuan Membentuk pemimpin
tentang Tata Kelola, perubahan dan memperluas
pemerintahan dan birokrasi, arus perubahan di birokrasi dan
serta kecakapan dalam sector public lainnva
pengambilan keputusan

Lokasi Eegiatan Di Kampus dan Visitasi di Di Kampus dan Instansinva

Peserta daerah dan Instansi pemerintah masing-masin ( on dan aff
lainnva campis), visitasi di instansi

pusat dan daerah
Metode Ceramah, diskusi, penugasan Berbasis pengalaman (
Pembelajaran baik perorangan maupun Experiential Leaming) dir

kelompok dari kegiatan di kelas | ketika mengelola perubahan,
diskusi dan konsultasi dengan
mentor coach, serta
pengalaman diperoleh dar

berbagai kegiatan di kelas
Hasil Pembelajaran Kertas Kerja Perseorangan dan | Provek Perubahan dan/atau
Kertas Kerja angkatan Inowvasi; khusus untuk

diklatpim I ditambah dengan
paperringkasan kebijakan
padaisu nasionalstrategis serta
dialog dengan pengambil
kebijakan pada tingkat tinggi

Sumber: Dwiyanto (2016:164)

Budiati (2015:219) menjel askan bahwa perbedaan substansial antaraDiklat Pim PolaLama
dengan Diklat Pim PolaBaru adalah padafaktor inovasinyayang mencakup duaaspek yaitu: (i)
inovas kebijakan berupapenetapan “ proyek perubahan” sebagai objek pembelgjaran Diklat Pim
PolaBaru; (ii) inovasi pembelgjaran berupa penerapan penerapan pendekatan dan/atau teori
pembel g aran konstruktivistik berbasi s pengal aman dalam merancang dan mel aksanakan proyek
perubahan sebagal strategi pembelgjaran. Maknastrategis Diklat Pim PolaBaru ditujukan untuk
menci ptakan pemimpin birokras yang memiliki kompetensi kepemimpinan adaptif, yang mampu
mendorong dan menggerakkan oranglain di dalam organisas dan organisasinyaagar selalumampu
beradaptas terhadap perubahan dengan caraberinovas secaraterus menerusdan berkolaborasi
membentuk jgjaring kerja.

Srategi EfektivitasPelatihan K epemimpinan

Pel atihan K epemi mpinan menuntut pesertauntuk menunjukkan kinerjanyadaam merancang
suatu perubahan di unit kerjanyadan memimpin perubahan tersebut hinggamenimbulkan hasl yang
sgnifikan. Kemampuan memimpin perubahan inilah yang kemudian menentukan keberhasilan peserta
tersebut dalam memperoleh kompetens yang ingin dibangun dalam penyel enggaraan Pelatihan
K epemimpinan. Mdaui pembaharuan Diklatpim diharapkan dapat menghasilkan dumni yang tidak
hanyamemiliki kompeteng, tetapi jugamampu menunjukkan kinerjanyadadam memimpin perubahan.
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Sedangkan kompetens yang dibangun padaDiklatpim ada ah kompetens kepemimpinan operasiond
dantaktika yang diindikas kan dengan kemampuan mengembangkan dan membangun karakter
dan skap perilakuintegritas, menyusun rencanakegiatan, menjabarkanvis danmis indang, melakukan
kolaboras secarainterna dan eksternal, mel akukan inovasi, dan mengoptimalkan potensi internal
dan eksternd organisas (Rusmulyani, 2015:30).

Namun (Niazi, 2011: 46) menyebutkan bahwakitaharus memahami bahwa padatingkat
organisad, budaya, nilal dan keragaman demenkerjaada ahfitur utamayang mempengaruhi hubungan
keberhasi|an antarapel atihan dan kinerjaorganisas. Adahubungan positif antarastrategi pelatihan
dan kinerjaorganisasi. Kepuasan kerja, keunggulan kompetitif dan kinerjayang terukur adalah
pengungkit penting untuk mencapai kinerjayang baik dari karyawan.

Besarnyahargpan ataskeberhasi|an pe aksanaan pe atihan kepemimpinan membutuhkan Srategi
yang tepat untuk semakin meningkatkan kualitas pel atihan kepemimpinan tidak hanya pada saat
pelatihan, tetapi jugasecaraberke anjutan pascapel atihan kepemimpinan. Oleh karenanya, dengan
mengai tkan pendapat dan temuan L aboisseredan M ourshed (2017), Haywood (1992), Tannenbaum,
Cannon-Bowers, dan Mathieu (1993), sertaDevi dan Shaik (2012), penulis mengusulkan strateg
untuk mengefektifkan pel atihan kepemimpinan yang terbagi keddamtigastrategi pokok (Gambar
2) yaitu, strategi pra-pel atihan berupa penguatan dukungan organisas kepada pesertapelatihan;
strategi pada saat pel atihan berupaoptimalisas seluruh ‘ perangkat’ pelatihan; dan strategi pasca
pel atihan berupa pemberdayaan dan pdlibatan alumni pelatihan dalam organisas.Daam strategi ini,
ekspektasi organisasi maupun peserta pelatihan (trainee) diwujudkan melalui mekanisme
pembel g aran yang efektif sehingga paratrainee dapat menunjukkan training performanceyang
meningkat dan kemudian diharapkan performance tersebut dapat dijaga hingga kembali ke
organisasinya(job performance)

Bagi pesertape atihan, perlu diberikan pemahaman yang jel as bahwa pel atihan kepemimpinan
dimaksudkan untuk: (1) meningkatkan kinerjanyadi posisinyasekarang, (2) mempersigpkannya
untuk persyaratan masadepan dari possinyasekarang, atau (3) mempersigpkannyauntuk memenuhi
persyaratan promos keposs |ebihtinggi. Sebuah proposis umum dapat ditarik dari literatur empiris
bahwakonsekuens dari pel ati han kepemimpinan tergantung padasgauh manapengaruh sosa dalam
lingkungan kerjapesertape atihan dipandang ol eh peserta pel atihan sebagal motivas untuk belgar
dan sgauh manamerekamemperkuat perilaku yang dipelgari selamadan setel ah pelatihan (House,
1968:558).

Pra-Pelatihan Kepemimpnan Pelatihan Kepemimpinan Pasca-Pelatihan Kepemimpinan
— =1
TRAINEE
e ————— TRAINEE
i e ——
Money o “wl
Y Sell-EMeacy Kmaun
= Penieghatan Learning Commhment * inovas Berkelanjutin
| PENGUATAN DUKUNGAN e i W posd
L PERANGKAT — PEMBERDAYAAN ALUMNI
g e Rt Coyeriad. Kelengkapan Kualitas (POST-TRAINING INVOLVEMENT)
- el i Sarpras PELATIHAN ContentIsi = Wompet Pasca Dt
* Pendampingan dan Pemantauan
= Dukungan Perwh Srgantsasi
e ey
ias i ( ———————————
J ORGANISASI

A,

Expectaions ———+» Leaming

Training Performance ———+  Job Performance

Gambar 2.
Strategi Efektivitas Pelatihan Kepemimpinan (Analisis Penulis, 2018)
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Srategi pertama adal ah penguatan dukungan pada saat pra-pel atihan kepemimpinan, baik
dalam bentuk pertemuan, koordinas, ataupun pelatihan awa yang fungs nyamenjembatani ekspektas
organisas dengan harapan/ kebutuhan pesertapelatihan (trainee) yang hendak ditugaskan mengikuti
pelatihan.Strategi ini dil aksanakan untuk menunjukkan dan memastikan dukungan organisas bagi
pesertapelatihan (trainee). Disampingitu, adanyakonsolidas awal pra-pelatihan kepemimpinanini
penting dilakukan untuk meningkatkan keyakinan (self-efficacy) trainee bahwamerekamampu
secarafisik, kognitif, dan secaraspesifik mel aksanakan tugas-tugas yang nantinyaakan dihadapi
padasaat pel atihan.

SHf efficacy dinyatakan sebagal kepercayaan seseorang bahwadiadapat menja ankan sebuah
tugas padasuatu tingkat tertentu. Adanya self -fficacy pada pesertapel atihan akan dapat menambah
kepercayaan dirinyabahwadiadapat menja ankan tugas pel atihan secarabenar. Hal ini sesuai saran
Gig, et al (1989:890) bahwamanfaat pel atihan dapat ditingkatkan dengan pertamameningkatkan
self-efficacy melaui teknik intervens pra-pel atihan. Padases ini, kehadiran paraalumni yang telah
mengikuti pelatihan kepemimpinan untuk sharing knowledge dan motivasi akan mendorong
peningkatan learning commitment dari paratraineetersebut yang jugaberdampak padameningkatnya
self-efficacy mereka.

Dari perspektif organisas, pel aksanaan strategi ini dijalankan dengan memberikan dukungan
organisas untuk kepentingan trainee dengan dikombinas kan dengan komitmen tinggi pimpinan
untuk membantu merealisaskaninovas atau proyek perubahan yang dihadirkan oleh paratrainee.
Tentu sgapertemuanini jugamenjadi g ang bagi organisas/ pimpinan untuk membagi mimpi (sharing
dreams) atau ekspektas yang dihargpkan untuk dicapal demi mewujudkan kesg ahteraan masyarakat
sertapeningkatan kuditas pelayanan publik.

Srategi kedua adal ah mengoptimalkan seluruh ‘ perangkat’ pel atihan secarabaik dan efektif.
Perangkat pelatihan ini meliputi seluruh elemen dalam pel aksanaan pel atihan meliputi, ketepatan
metode yang dilaksanakan, kualitasis pelatihan, kualitastrainer, sertakelengkapan saranadan
prasaranayang modern.Padastrategi ini diharapkan fokustrainee padapembel g aran yang ef ektif
sehinggamampu menunjukkan training performanceyang optimal nantinya. Training performance
yang dimaksud add ah trai neetel ah dapat menggabungkan pengetahuan yang telah merekaperoleh
ke dalam tindakan mereka.

Terkait dengan kualitas isi atau content pelatihan, sebagaimana diketahui pelatihan
kepemimpinan pola baru menekankan pada kompetensi kepemimpinan, dimanamengadopsi
pemikiran Ronald Heifetsdalam bukunya* adaptive Leadership” . Seorang pemimpin, seharusnya
memiliki kemampuan beradaptas terhadap nilai-nilai perubahan. Di sampingitu, Indonesiajuga
memerlukan pe abat struktura yang profesiond agar kinerjaunit organisas yang dipimpinnyadapat
berdayasaing tinggi dan mampu memenuhi tuntutan global . Untuk memenuhi standar kompetens
kepemimpinan tersebut, rancang bangun kurikulum Diklat K epemimpinan tel ah menetapkan fokus
kompetens padamasing-masing jenjang jabatan struktura (Syukur, 2014:6).

M etode penyampaian materi pel atihan kepemimpinan jugamasih perlu dikembangkan.
Penerapan cor porate university saat ini jugatelah mengubah arah metode pembel gjaran ke arah
yang lebihmodern, berbasisonline, dan virtual. Oleh karenanya, inovas dan modernisasi metode
penyampai an materi pel atihan yang digunakan perlu dikombinasikan dengan cara-carayang sudah
ada(konvensional) sehinggadapat lebih efektif. Niazi (2011: 43) menyebutkan bahwamemberikan
pel atihan meldui penggunaan teknol ogi baru dan beradaptas dengan metode pelatihanyang inovatif,
seperti Pl (programming instruction), komputer/ permainan simulasi, permainan peran dan alat
audio/ visual lebih efektif dan digunakan secaraluas dalam kurikulum pelatihan saat ini. Dalam
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penelitiannya Perdue (2002) dalam Agmala(2007:16) menyatakan terdapat 16 alternatif metode
yang dapat dipilih meiputi : studi kasus, video-tape, lecture, one-to-one, role play, games, computer
simulations, paper and pencil, audio tapes, sel faccessment, movies/films, multi-media, audio,
compulter, video conferencing dan sensitivity training.

Hd lain yang utamaperlu ditingkatkan adal ah kualitastrainernyaatau pengajarnya. Anal oui
(1994) menyatakan bahwatrainer satau educator smemegang peranan penting dalam perkembangan
dan perubahan organisasi, meraih tujuan dan kompetens serta pengetahuan dan kemampuan yang
dibutuhkan peserta. Menurut Poon Teng Fat (2003:65) trainer yang baik adalah trainer yang
dapat menciptakan suasanapembel gjaran kondusif sehingga pesertatermotivas untuk menyerap
informasi yang disampaikan olehtrainer tersebut. Anal oui (1994.65) menguraikan pulatentang
daftar kemampuan yang perlu dimiliki seorang trainer agar pelatihan lebih efektif, yaitu (1)
pengetahuan yang up-to-date dan kemampuan tehnika dan sosid, (2) Menguasai carapembelgaran
yang sesual, (3) Dapat beradaptasi dengan kebutuhan pesertadan lingkungan budayaorganisas,
(4) Kepekaan atasagpek diluar organisas seperti politik atau kondis sosa ekonomi,dan (5) Perhatian
ataskualitasdan kuantitasmateri yang akan ditransfer.

Srategi selanjutnya adalah pemberdayaan atau pelibatan trainee pasca pelatihan
kepemimpinan. Padafaseini pencapaian training performance mampu ditransfer atau ditergpkan
sebagai job performance dalam lingkup tugas kerjanya. Semua pengetahuan dan keterampilan
yang telah disampai kan pada saat training telah mampu dijalankan (maintain) oleh traineesecara
berkelanjutan di tempat tugasnya. Inovas yang tel ah dilaksanakan terusberkel anjutan dil aksanakan
secarakonsi sten sesuai timelineyang telah disusun dengan melibatkan pihak-pihak terkait serta
mampu tetap menggerakkan tim efektif secaraefektif. Transfer pengetahuan ada ah bukti bahwaapa
yang dipel g ari sebenarnyadigunakan pada pekerjaan yang dimaksudkan. Efektivitasdari setiap
program pel ati han ditentukan tidak hanyaoleh keberhasilan memperoleh pengetahuan kritistetapi
jugakemampuan untuk secaraefektif mentransfer pengetahuanitu kelingkungan kinerja(Divadan
Shaik, 2012: 729).

Hdl ini tidak hanyamengharuskan parapesertapd atihan memiliki kemampuan untuk melakukan
tugas secaraberbeda, tetapi jugabahwamerekatermotivas untuk menergpkan pembelgaran mereka
ke pekerjaan, dan memiliki sumber dayauntuk meakukannya. K etikapd atihan dilihat daamkonteks
organisad,, kitaharusmenyimpulkan bahwa pel atihan yang tidak ditransfer tidak sepenuhnyaefektif,
danbahwaintervens harusditargetkan untuk memfasilitasi prosestransfer. Self efficacy pasca
pel atihan harus mempengaruhi motivas trainee untuk mentransfer dan menggunakan keterampilan
dan pengetahuan yang baru diperoleh.

Lingkungan kerjatentu berbedadenganlingkungan ataui Stuas selamape atihan. Setelah kembali
bekerja, pesertapel atihan mungkin tidak memiliki waktu, sumber daya, dukungan, atall kesempatan
yang diperlukan untuk melatih keterampilan baru. Oleh karenanya, organisas perlu memiliki strategi
dankemampuan untuk mengopti malkan trainee pasca pd atihan kepemimpinan, salah satunyaada ah
dengan tetap memberikan dukungan terhadap keberlanjutan proyek inovas paratrainee.

Selainitu, organisas jugaperlu merancang kompetisi bagi paratrainee pasca pelatihan
kepemimpinan sehingga paratrai nee dapat terusmenghasilkan karyainovatif atau proyek perubahan
yang bermanfaat bagi organisas dan publik. Tentu sgja, secarakonsi sten hadirnyakompetisi ini
tidak berarti menujukkan bahwatra neehanyamengg ar awardssemata, tetapi |ebih kepadabagaimana
organisas mengapresias kinerjatrainee. Selainitu, hadirnyakompetis pascadiklat akan menjadi
motivas dan contoh awal bagi paracaon pesertape atihan untuk belgjar sertamempersigpkandiri
sebelum mengikuti pelatihan kepemiminan.
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Hal lain ada ah pendampingan dan pemantauan terhadap kondis trainee pascape atihan dengan
tetap memintal gporan atas pel aksanaan proyek perubahannya, jugatetap memonitor dan memantau
pencapai an kinerjatrainee. Sehinggatrainee yang job performance-nyameningkat akan dapat
diusulkan dalam penningkatan karirnyasdanjutnya. Kondid ini jugapenting sebagal motivas trainee
untuk tetap mengimplementas kan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh selamapelatihan
secarakonsisten dan berkelanjutan. Job performanceadalah fungsi dari kinerjapelatihan yang
dimoderas olehmotivas pasca-pel atihan untuk ditransfer, sertakarakteristik organisas/ Stuasiona
pascapelatihan (misalnya, ketersediaan sumber daya). Alasannyaadal ah bahwa pesertapel atihan
yang dapat mel akukan tugas sel ama pel ati han juga akan mel akukan kembali pada pekerjaan jika:
(1) merekaingin, dan (2) merekamemiliki sumber dayayang diperlukan.

Akhirnya, hasil/ efektivitasorganisas adalah fungs dari job performance, dimoderas oleh
keakuratan andis skebutuhan pel atihan sebel umnya. Perubahan perilaku yang dihasilkan dari pelatihan
harus berkontribusi pada efektivitas pel aksanaan tugas organisasi. Perlu dicatat bahwasikap,
keterampilan, pembel g aran, dan perubahan organisas yang dihasilkan dari program pelatihan yang
diberikan akan berfungs sebagal anteseden hargpan, keinginan, danmotivas pel atihan daam program
pel atihan berikutnya (Tannenbaum, Cannon-Bowers, dan Mathieu,1993:98)

E. PENUTUP
Kesmpulan

Dari berbagai uraan dan penje asan sebel umnyadapat dis mpulkan bahwaefektivitaspeatinan
kepemimpinan tidak hanyatergantung pada sistem pel atihan kepemimpinan sendiri, tetapi juga
dipengaruhi oleh faktor kesigpan peserta pelatihan dan juga lingkungan organisasi. Untuk
mengefektifkan hubungan antarapeserta pelatihan, organisas, sertasistem pelatihan tersebut telah
disusun langkah-langkah strategisyang diatur padafase pra-pel atihan, pada saat pelatihan, dan
pasca pel atihan.

Strategi efektivitas pelatihan kepemimpinan tersebut dapat dipetakan kedalamtigapoin utama
yatu:

1. Penguatan dukungan padasaat pra-training, meliputi peningkatan self-efficacy dan learning
commitment dari pesertapelatihan, sertadukungan dan komitmen pimpinan.

2. Optimalisas penggunaan‘ perangkat’ pelatihan, meliputi ketepatan metode, kualitas content
pelatihan, kualitastrainer, sertakel engkapan saranadan prasarana pel atihan yang modern.

3. Pemberdayaan dumni pascape atihan kepemimpinan, meliputi upayatraineeuntuk mel aksanakan
inovas secara berkelanjutan, sharing knowledge, serta transfer budaya kerja positif di
lingkungan kerjanya. Kemudian dari sisi organisasi adalah mendukung penuh kontinuitas
pelaksanaaninovas trainee, pel aksanaan kompetis pascapel atihan, sertapendampingan dan
pemantauan job performance paratrainee pasca pel atihan.

Rekomendasi

- Sebdumtraineediikutsertakan dalam pelatihan kepemimpinan, sebaiknyaorganisas menggelar
konsolidas awal pra-training yang dihadiri oleh pimpinan organisasi dantrainee. Ajangini
sangat penting dilakukan untuk mempertegas dukungan organisas kepadaparatrainee, serta
ekspetas organisas kepadasa uruhtrainee. Disampingitu jugauntuk memperkuat self-efficacy
dan training commitment paratrainee.

- Perlunyadilakukan penilaian tingkat self-efficacy trainee sebel um pelatihan gunamengetahui
upayaintervens yang dapat dilakukan organisas untuk meningkatkan self-efficacy trainee.
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Tingginyatingkat self-efficacy trai nee sebel um pel atihan akan meningkatkan kemungkinan
hasil pelatihan yang positif karenatrainee sudah beradapadalevel keyakinan tinggi untuk
mengikuti seluruh proses pel atihan kepemimpinan.

- Disampingitu, organisas dandalam hal ini pimpinan perlu secaraobjektif untuk terbukaatas
budayapositif yang berupayaditebarkan oleh paratraineedi lingkup kerjanya. Jikahal ini
dapat berjalan dengan baik, budayabaru yang positif serta pengetahuan dan keterampilan
barutrainee dapat secara cepat diadaptasi ataupun direplikasi menjadi budaya kerjabaru
organisas yang diharapkan secarasignifikan memacu kinerjaorganisas secarakesel uruhan.
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