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Abstrak. Pendidikan dan pelatihan pustakawan pada per@sstaRT dilaksanakan dengan
beberapa alasan, yaitu : (1) Peningkatan kompeparstakawan. (2) Adanya kemajuan ilmu
pengetahuan dan teknologi. (3) Promosi jabatan imfjklingan perpustakaan PT. (4)
Peningkatan efisiensi dan efektivitas kerja pustata Untuk mencapai tujuan analisis
kebutuhan pendidikan dan pelatihan, diperlukanvesumpenjajagan kebutuharneed
assesament) yang mencakup tiga jenis analisis, yaitu : (1) Asislorganisas{Organizational
Analysis) . (2) Analisis pekerjaaafJob Analysis). (3) Analisis pribadi(Private Analysis).
Pelatihan dapat terlaksana disebabkan oleh banghkdlantaranya adanya perubahan staf,
perubahan teknologi, perubahan pekerjaan, perubadeaturan hukum, perkembangan
ekonomi, pola baru pekerjaan, tekanan pasar, keivijaosial, aspirasi pegawai, variasi kinerja
dan kesamaan dalam kesempatan.

Sebelum melaksanakan pelatihan pustakawan, terlebifulu perpustakaan PT harus
melakukan penilaian kebutuhan pelatihan yang mielig@) Penilaian kebutuhan perpustakaan
PT. (2) Penilaian kebutuhan tugas kepustakawaBa®ghilaian kebutuhan pustakawan.

Ada enam bidang yang merupakan tujuan utama paftapustakawan pada perpustakaan PT,
yaitu : (1) Memperbaiki kinerja pustakawan. (2) Meakhirkan keahlian pustakawan sesuai
kemajuan teknologi. (3) Agar pustakawan baru mé&mikompetensi. (4) Membantu
memecahkan permasalahan operasional. (5) Mempkasigpnistakawan untuk promosi. (6)
Memenuhi kebutuhan pertumbuhan diri pustakawan.oletyang dapat digunakan untuk
pelatihan pustakawan yaitu : (On the job training (latihan sambil bekerja), (2)ff the job
training,.

Untuk mengevaluasi pelatihan digunakan beberapamer, yaitu (1) Tingkat reaksi peserta,
(2) Tingkat belajar, (3) Tingkat tingkah laku kerj@) Tingkat organisasi, (5) Nilai akhir.
Kendala-kendala dalam penyelenggaraan pelatihatakawsan perpustakaan PT meliputi
ketidakmampuan pustakawan peserta pelatihan unerkpraktekkan hasil pelatihannya di
dalam pekerjaan kepustakawanannya yang disebahkandnya dukungan dari manajemen
perpustakaan PT terhadap sebuah perubahan sehingggdikan hasil pelatihan pustakawan
hanya sekedar sebagai wacana atau ilmu pengetémaa mampu dipraktekkan dalam tugas
pustakawan sehari-hari.

Kata Kunci : Pelatihan, Pustakawan

PENDAHULUAN

Dalam sebuah organisasi, ada tiga sumber daytegirayang mutlak harus dimiliki agar
mampu menjadi sebuah organisasi yang memiliki keulagn dan daya saing. Sumberdaya yang
dimaksud adalafinancial resource, yaitu sumber daya berbentuk dana/modal finagsiad) dimiliki;
human resource yaitu sumber daya yang berbentuk dana/modal damnusia yang secara tepat dapat
disebut sebagai modal insani damformational resource yaitu sumberdaya yang berasal dari
berbagai informasi yang diperlukan untuk membuaukésan strategis ataupun taktis. Sumber daya
manusia sebagdiuman capital atau modal insani merupakan aset (modal) bagiatebuganisasi
yang justru menentukan keberhasilan atau kegagalganisasi tersebut dalam merealisasikan visi
dan strateginya (Ruky , 2003).
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Perpustakaan PT sebagai salah salah sisttang ada di lingkungan PT pada
hakekatnya merupakan bagian integral dari dariyaen tinggi yang bersama-sama unit
kerja lainnya dengan peran yang berbeda, membantiaRm melaksanakan Tridharma PT
melalui penyediaan informasi. Untuk mewujudkan sasdersebut, perpustakaan PT harus
memiliki sumberdaya manusia (baca : pustakawarlulétas yang mampu menghasilkan
kinerja unggulan (efisien, efektif dan produktifrdhal tersebut tidak bisa didapatkan secara
instan, namun dibutuhkan sebuah perencanaan yatgngrdan terprogram, baik yang
berskala panjang maupun jangka pendek yang mengatigma-tama pustakawan dengan
kompetensi seperti apa yang dibutuhkan perpustak@@n berapa biayanya, kapan
dibutuhkan dan apa yang harus dilakukan untuk neeotghnya.

Acuan dari perencanaan pengembangan pweak adalah visi, misi dan rencara
strategis (renstra) perpustakaan PT dan salah ssdha untuk meningkatkan kualitas
pustakawan adalah melalui pelatihan sebagai madiak mengembangkan kemampuan
intelektual dan kepribadiannya. Agar pelaksanaadatipan pustakawan berjalan efektif,
maka program pelatihan harus relevan dengan pengalaelajar pustakawan yang didisain
sebagai jawaban atas kebutuhan-kebutuhan atauutaontugas kepustakawanan sesuai
dengan kompetensi yang dipersyaratkan.

Oleh sebab itu melalui pelatihan pustakapada perpustakaan PT, diharapkan dapat
membantu  pustakawan mewujudkan produktivitas dalamenjalankan tugas
kepustakawanannya terutama dalam menghasilkan&ineggulan seusai dengan kompensi
yang dipersyaratkan. Hal tersebut sejalan dengawlgpean Larsen sebagaimana dikutip
Sedarmayanti (1995) bahwa kinerja yang baik dappéengaruhi oleh kecakapan dan
motivasi. Kecakapan tanpa motivasi atau motivagpaekecakapan sulit untuk mendapatkan
output yang tinggi, sehingga untuk mencapai pradiss kerja yang maksimum,
perpustakaan perguruan tinggi harus memiliki kemampuntuk memilih pustakawan yang
tepat dengan pekerjaan yang tepat serta kondigi yemungkinkan mereka bekerja optimal.
Produktivitas kerja pustakawan ditentukan olehagikerja pustakawan, tingkat keterampilan
pustakawan, hubungan antara pustakawan dan pimpmanajemen produktivitas dan

efisiensi pustakawan.

PEMBAHASAN
A. Pendidikan dan Pelatihan
Dalam pengembangan sumber daya manus#é,dad istilah berbeda yang sering

dijadikan satu kesatuan yaitu pendidikan dan pgeati Istilah pendidikan memiliki
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pengertian dan makna yang berbeda dengan pelatManurut Notoatmodjo (1998)
pendidikan pada umumnya berkaitan dengan mempkesiagenaga kerja yang dibutuhkan
oleh suatu instansi atau organisasi , sedangkaatilpl lebih memfokuskan pada
peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawag gadah menduduki suatu jabatan
atau tugas tertentu. Dalam pendidikan orientaslepéh pada pengembangan kemampuan
umum,, sedangkan pelatihan orientasinya lebih pa&t@ampuan melaksanakan tugpsb
orientation). Sedangkan menurut Cherrington (1995) perbegeating antara pelatihan
dengan pendidikan terletak pada rentang respdradap situasi. Pelatihan cenderung
membuat peserta pelatihan untuk memberikan respang sama/sejenis terhadap situasi
spesifik sebagaimana dilatihkan, sedangkan peratiddenderung mendorong peserta didik
untuk memberikan respon yang beragam terhadapssiierdentu. Perbedaan pelatihan dan
pendidikan juga dikemukakan oleh Mangkuprawira yangnyatakan bahwa biasanya
pelatihan merujuk pada pengembangan keterampildeerjbe(vocational) yang dapat
digunakan dengan segera.. Dalam hal ini manfaah$ial bagi perusahaan biasanya terjadi
dengan cepat. Sedangkan pendidikan memberikan jadwge tentang subjek tertentu, tetapi
sifatnya lebih umum dan lebih terstruktur untukgiee waktu yang jauh lebih panjang.
Perbedaan-perbedaan tersebut tidaklah jelas, datakteknya sangat fleksibel dimana batas
antara pelaksanaan pendidikan dan pelatihan @k fada garis yang tegas. Perbedaan antara

Pendidikan dan Pelatihan dapat digambarkan dalbeh ¢&bawah ini :

IDENTIFIKASI PERBEDAAN ANTARA PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
No. Aspek Pendidikan Pelatihan
1 | Pengembangan kemampuan Menyeloverall) Spesifik(specific)

2 | Bidang kemampuan Kognitif, afektif dan | Utamanya psikomotor
psikomotor
Jangka waktu pelaksanaan Panj@daigg term) Pendek(short term)
Cakupan materi Lebih umum Lebih spesifik
5 | Penekanan penggunaan Konvensional Kontemporer

metode belajar mengajar

6 | Penghargaan akhir proses Gétlrgree) Sertifikat(non-degree)

Bagi perpustakaan PT, pendidikan dantipaela merupakan salah satu bentuk investasi

agar perpustakaan PT sebagai organisasi nirlabat degstahan dan berkembang sesuai



dengan perkembagan jaman. Dengan mengadopsi pamdahigptoadmodjo (1998)
pendidikan dan pelatihan pustakawan pada perpustadR@ dilaksanakan dengan beberapa
alasan, yaitu : (Ipeningkatan kompetens pustakawan. Pustakawan di perpustrakaan PT baik
pustakawan terampil maupun pustakawan ahli yangndowki jabatan tertentu dituntut
memiliki kompetensi yang dipersyaratkan dan meupakspek pengetahuan, keterampilan
dan sikap. Sering terjadi pustakawan menduduki tgabatertentu bukan karena
kemampuannya, melainkan karena tersedianya forndsh sebab itu pustakawan yang
bersangkutan perlu dibekali dengan kemampuan taanbghng diperlukan. (2Ahdanya
kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi. Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi di
bidang perpustakaan, berpengaruh terhadap eksigtensustakaan PT. Oleh sebab itu
formasi jabatan di perpustakaan PT akan mengalamkembangan dengan adanya formasi
baru sebagai dampak perkembangan ilmu pengetararatelinologi tersebut. Di sisi lain
pustakawan yang ada kadang-kadang kurang memematfikasi yang dipersyaratkan
untuk menduduki jabatan-jabatan tersebut, sehingljerlukan penambahan atau
peningkatan kompetensi yang dipersyaratkan oletugabatan tertentu melalui pendidikan
dan pelatihan (3Promos jabatan di lingkungan perpustakaan PT. Salah satu indikasi
perpustakaan PT sebagai organisasi yang dinamishaderbukanya pustakawan untuk
mendapatkan promosi jabatan. Promosi sesungguhrgmaupakan suatueward yang
diberikan perpustakaan PT kepada para pustakawaq lyarprestasi dan teruji memiliki
dedikasi dan kontribuasi kepada perpustakaan PTaliMiggromosi diharapkan pustakawan
dapat meningkatkan produktivitas kerjanya namunapsidi yang lain pustakawan yang
dipromosikan untuk  menduduki jabatan tertentu ipelmemiliki kompetensi yang
dipersyaratkan sehingga diperlukan pendidikan ddatipan (4)Peningkatan efisiensi dan
efektivitas kerja pustakawan. Peningkatan kompetensi pustakawan diharapkanaivgrak
pada peningkatan produktivitas kerjanya sehinggddmepak pula pada peningkatan kerja
perpustakaan PT sebagai organisasi nirlaba.

Sebagaimana diketahui bahwa produktivi&ga pustakawan memiliki dua dimensi.
Dimensi pertama adalah efektivitas yang mengarapadta pencapaian target yang berkaitan
dengan kualitas, kuantitas dan waktu. Efektivitasrupakan ukuran yang memberikan
gambaran seberapa jauh target dapat dicapai septemtgkawan dalam menjalankan tugas
kepustakawanannya. Dimensi kedua yaitu efisienshgyaerkaitan dengan upaya
membandingkan input dengan realisasi penggunaamtga bagaimana pekerjaan itu
dilaksanakan oleh pustakawan. Efisiensi merupakaman dalam membandingkan input

yang direncanakan dengan input yang sebenarnydilApaput yang sebenarnya digunakan
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semakin besar penghematannya maka tingkat efissensakin tinggi. Tetapi semakin kecil
input yang dapat dihemat akan semakin rendah tingfigiensinya. Jika efisiensi dikaitkan
dengan efektivitas, walau terjadi peningkatan eféks, efisiensinya belum tentu meningkat.
Hubungan antara efisiensi, efektivitas, kualitas geoduktivitas dapat digambarkan dalam

skema di bawah ini :

INPUT —— PROSES PRODUKSF—> HASIL
KUALITAS & KUALITAS KUAMAS &
EFISIENSI l EFEKTIVITAS

,  PRODUKTFAS <«

Sumber : Umar, Husein. 200&iset Sumber Daya Manusia. Jakarta :
Gramedissfaka Utama

Adapun ciri-ciri individu yang produktif merut Erich dan Gilmore sebagaiman dikutip
Sedarmayanti (1995) adalah : (a) Tindakannya kokistr (b) Percaya diri, (c) Mempunyai
rasa tanggung jawab, (d) memiliki rasa cinta teapagbekerjaannya, (e) Mempunyai
pandangan ke depan, (f) Mampu menyelesaikan pafsmal (g) Dapat menyesuaikan diri
dengan lingkungan yang berubah, (h) Mempunyai Ko positif terhadap lingkungan, (i)
Mempunyai kekuatan untuk mewujudkan potensinya.daBgkan menurut Dale Timpe
sebagaimana dikutip Umar (1997) ciri-ciri pegawang produktif adalah : (a) Cerdas dan
dapat belajar dengan relatif cepat, (b) Kompetearseprofessional, (c) Kreatif dan inovatif,
(d) Memahami pekerjaan, (e) Belajar dengan “ cetdikenggunakan logika, efisien, tidak
mudah macet dalam pekerjaan, (f) Selalu mencabgian-perbaikan, tetapi tahu kapan
harus berhenti, (g) Dianggap bernilai oleh atasan(ty) Memiliki catatan prestasi yang baik,
dan (i) Selalu meningkatkan diri.

Perpustakaan PT sebelum melaksanakan pkadiddan pelatihan, hendaknya
melakukan analisis kebutuhan pendidikan dan pelatillengan tujuan agar dapat

mengidentifikasi kompetensi-kompetensi apa yangertligan oleh seorang pustakawan



dalam rangka menunjang pencapaian tujuan perpasimaleT. Untuk mencapai tujuan
analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan, tigan survei penjajagan kebutuh@meed
assesament) yang pada umumnya mencakup tiga jenis analisiy ygdl) Analisis organisasi
(Organizational Analysis) . Dalam analisis organisasi terkait dengan maspladtakawan
bagaimana yang memerlukan pendidikan dan pelati@alanjutnya baru dipertimbangkan
biaya, alat-alat dan perlengkapan yang diperluké@mudian dilakukan analisis iklim
organisasi perpustakaan PT untuk mengetahui keantkdbutruhan akan pendidikan dan
pelatihan. Aspek lain dari analisis organisasi @iglenentuan berapa banyak pustakawan
yang perlu dididik dan dilatih untuk setiap kldsifsi jabatan. Cara untuk memperoleh
informasi demikian dapat dilakukan melalui penyabaangket, wawancara atau observasi
(2) Analisis pekerjaaa@ob Analysis). Analisis pekerjaan berkaitan dengan masalah materi
apa yang harus diberikan dalam pendidikan dantipata agar pustakawan mampu
melaksanakan tugas pekerjaan kepustakawannya sebtek#f. Tujuan utama analisis
pekerjaan adalah memperoleh informasi tentang {uggs apa yang harus dilakukan
pustakawan; tugas-tugas apa yang telah dilakukda gaat ini; tugas-tugas yang seharusnya
dilakukan namun belum atau tidak dikerjakan pustaka sikap pengetahuan dan
keterampilan apa yang diperlukan pustakawan agapatdamelaksanakan tugas
kepustakawannya dengan baik. Untuk memperolehnr#dsr semacam ini dapat dilakukan
melalui tes-tes personel, wawancara, rekomene&snrendasi, evaluasi rekan sekerja dan
sebagainya. (3) Analisis pribaf®rivate Analysis). Analisis pribadi ini berkaitan dengan
siapa yang membutuhkan pendidikan dan pelatihda garis-jenis pendidikan dan pelatihan
yang dibutuhkan. Untuk mendapatkan data terselaitukan dengan mendiagnosis secara
lengkap tentang masing-masing kompetensi masingamasistakawan melalachi evement

test, observasi dan wawancara. Dengan melakukan kgdiga analisis tersebut di atas |,
diharapkan akan dapat dirumuskan kompetensi ataerjlii pustakawan yang selanjutnya
dijadikan dasar penyelenggaraan pelatihan.

Mangkuprawira (2004) menyatakan pelatihagrupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikapkaggawan semakin terampil dan mampu
melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin $@skai dengan standar. Pelatihan
perlu dilakukan dengan berbagai alasan. MenurutyBdalam Umar, 2004) pelatihan dapat
terlaksana disebabkan oleh banyak hal, diantaraadanya perubahan staf, perubahan
teknologi, perubahan pekerjaan, perubahan peraturkom, perkembangan ekonomi, pola
baru pekerjaan, tekanan pasar, kebijakan sosigliyags pegawai, variasi kinerja dan

kesamaan dalam kesempatan.



Umar (2004) mengemukakan bahwa programtipata (training) bertujuan untuk
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan #arktpelaksanaan kerja tertentu untuk
kebutuhan sekarang. Program pelatihan bertujuaaraafdin untuk menutupi kesenjangan
antara kecakapan karyawan dengan tuntutan jabataguda untuk meningkatkan efisiensi
dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai aaskerja (produktivitas) atau dengan
kata lain tujuan pelatihan memperbaiki efektivikasja untuk mencapai kinerja yang lebih
baik. Moekiyat (2001) mengemukakan bahwa tujuamtpeln adalah : (1) Tujuan latihan
induksi, yaitu membantu karyawan menyelesaikan npedke baru dengan memberikan
beberapa ide dan latar belakang pekerjaan, (2)ahujatihan kerja, yaitu memberikan
instruksi khusus guna melaksanakan tugas-tugasjettatan tertentu, (3) Tujuan latihan
pengawasan , yaitu memberikan pelatihan kepadawary tentang bagaimana mengawasi
dan melatih karyawan lain, (4) Tujuan latihan managn, yaitu memberikan latihan untuk
suatu jabatan manajerial.

Dengan mengadopsi pandangan Mangkuprg2@@4) , maka sebelum melaksanakan
pelatihan pustakawan, terlebih dahulu perpustakRdaharus melakukan penilaian kebutuhan
pelatihan yang meliputi : (1Penilaian kebutuhan perpustakaan PT. Untuk menganalisis
kebutuhan pelatihan , dapat dilihat pada rencarsegis (renstra) dari perpustakaan PT
tersebut yang didalamnya terdapat usulan pelatpstakawan dalam kaitannya dengan
tujuan, sasaran dan strategi perpustakaan PT. Dalastra tersebut akan dapat diidentifikasi
kekuatan-kekuatan, kelemahan-kelemahan, peluangipgl dan hambatan-hambatan yang
ada di perpustakaan PT. Hal lain yang perlu digdplah apakah budaya perpustakaan PT
akan mendukung program pelatihan yang direncana@akah program pelatihan menyatu
dan mendukung misi, tujuan dan strategi perpustaldadan apakah kepala perpustakaan
PT mendukung usulan pelatihan @nilaian kebutuhan tugas kepustakawanan. Tidak bisa
dipungkiri bahwa banyak pejabat pustakawan padgugtkaan PT tidak memiliki
kompetensinya yang dipersyaratkan, sehingga tida&kpatd menjalankan tugas
kepustakawannya secara optimal. Dari kondisi tertsetuncul sebuah kebutuhan tentang
perlunya pelatihan bagi pustakawan tersebut agaatdaeningkatkan kompetensinya sesuai
dengan tuntutan jabatannya (Benilaian kebutuhan pustakawan. Penilaian kebutuhan
pustakawan menentukan apakah terjadi kesenjangaaraarsyarat-syarat tugas dan
keterampilan pustakawan dalam melaksanakan tuggsistekawanan. Kekuatan dan
kelemahan pustakawan dalam melaksanakan tugasngat shtentukan oleh faktor internal,
misalnya keterampilan , pengetahuan, sikap danvasit dan faktor eksternal pustakawan,

misalnya iklim kerja dan persaingan kerja. Hagledminasi ini dapat menentukan bentuk
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dan materi serta muatan yang dibutuhkan dalam ipatatsehingga melalui pelatihan
pustakawan dapat mengatasi kekurangan-kekurangaanmkguan kerjanya. Disamping itu
pelatihan juga merupakan suatu media pengembaragean pustakawan.

Dengan adanya pelatihan ditinjau dari vitli pustakawan diharapkan terjadi
perubahan berupa peningkatan pengetahuan, ketéaamgikap dan pengembangan karier.
Sedangkan ditinjau dari kepentingan perpustakaan Bdanya pelatihan dapat terwujud
kinerja unggulan perpustakaan PT sebagai hasilpgtataihan pustakawan. Dengan kata
lain, harus ada keterkaitan antanput, out put, outcome danimpact. Input yang meliputi
pustakawan peserta pelatihan, bentuk dan matexiilpah, pelatih/instruktur ,tim pengelola,
waktu dan tempat, anggaran serta fasilitas 1@ut. put yang meliputi jumlah kehadiran
pustakawan sebagai peserta pelatihan, intensterslsi pelatihan, jumlah kehadiran pelatih,
kepuasan pustakawan dan pelatih serta pengelucome yang meliputi peningkatan
pengetahuan, sikap dan keterampilan pustakakwguact yang meliputi peningkatan kinerja
pustakawan, peningkatan karier pustakawan seriagiaian kinerja perpustakaan PT.

Dengan mengadopsi pandangan Simamora Y2808 enam bidang yang merupakan
tujuan utama pelatihan pustakawan pada perpustdk@anaitu : (1)Memperbaiki kinerja
pustakawan. Tujuan ini diarahkan bagi pustakawan yang kurasgnpil. Kendatipun
pelatihan tidak mampu memecahkan semua masalalaik@nbkinerja, namun program
pelatihan yang baik seringkali bermanfaat dalam menalkan masalah kurangnya
keterampilan kerja pustakawan. Tujuan perbaikarrfanuga berlaku bagi pustakawan yang
baru dipromosikan agar lebih kompeten [@@mutakhirkan keahlian pustakawan sesuai
kemajuan teknologi. Perkembangan teknologi yang begitu pesat menyeiytustakaan PT
untuk menyesuaian diri agar mampu bersaing depggrustakaan sejenis. Berkembangnya
teknologi tersebut berdampak pada banyaknya kepdleaamdan teknologi yang sudah ada
menjadi usang dan hal tersebut mengharuskan pwusiakauntuk memperbaiki
keterampilanya agaup to date (3) Agar pustakawan baru memiliki kompetensi. Pelatihan
bagi pustakawan baru dimaksudkan agar mereka nkerkdmpetensi dalam bidangnya
sehingga mampu mewujudkan kinerja dengan standag yhtentukan (4)Membantu
memecahkan permasalahan operasional. Permasalahan yang sering dihadapi perpustakaan
PT biasanya mencakup aspek sumber daya finandid¥] 8an terknologi. Pelatihan di
berbagai bidang tersebut diharapkan dapat membamtakawan memecahkan masalah
organisional sehingga dapat melaksanakan tugassteiqawannya secara efektif (5)
Mempersiapkan pustakawan untuk promosi. Salah satu cara untuk merekrut,

mempertahankan dan memotivasi pustakawan adalajandenelalui pengembangan karier.
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Pelatihan memberikan jaminan berupa kemampuan kéggi pustakawan yang
dipromosikan (6) Memenuhi kebutuhan pertumbuhani giustakawan. Pemenuhan
kebutuhan akan pertumbuhan diri terutama diaraldag pustakawan yang berorientasi
pada kinerja dan menyukai tantangan. Melalui pgedati diharapkan dapat meningkatkan
pertumbuhan pribadi pustakawan yang pada gilirandggat meningkatkan kinerja
perpustakaan PT.

Lynton (1984) menyatakan bahwa dalam felat ada tiga pihak yang bertanggung
jawab atas proses pelatihan, yaitu penyelenggaiakgana dan peserta pelatihan. Pihak
penyelenggara adalah pihak yang berinisiatif measkén pelatihan untuk mencapai tujuan
tertentu, biasanya adalah perusahaan atau orgageag berperan dalam meningkatkan
kualitas sumber daya manusia perusahaan. Pelaksdai#han sebagai pihak kedua yang
menyusun program dan memberikan pelatihan padartpesgapat berasal dari luar
perusahaan/organisasi yaitu pelatih professi@praifessional trainer) maupun pelatih dari
dalam perusahaan/organisasi yang berkompetensiddndp pelatihan dan pengembangan.
Pihak ketiga adalah peserta pelatibi@mee, merupakan sasaran program pelatihan yang
diharapkan dapat menunjukkan peningkatan kuasitaeber daya manusia sebagaimana
yang diharapkan.

Dalam pelaksanan pelatihan, hendaknya dimkuanalisis tentang kebutuhan, tujuan,
sasaran, serta isi dan prinsip belajar terlebiluldehgar pelaksanaan program pelatihan tidak
sia-sia. Oleh karena itu program pelatihan hendakiersifat partisipatif, relevan,
memungkinkan terjadinya pemindahan keahlian sertmiperikan feedback tentang
kemajuan peserta keahlian. Adapun tahapan prosatshpe pustakawan pada perpustakaan
PT dapat di lihat dapat digambarkan sebuah Modetd3r Pelatihan seperti pada bagan di

bawah ini :



Tahap Asesmen Tahap Pelatihan Tahap Evaluasi

Penilaian Kebutuhan
Perpustakaan PT

\ 4
( )

Penilaian Kebutuhan

Tugas Kepustakawanan
- J

A 4

4 N\
Penilaian Kebutuhan

Pustakawan
- l J
Pengembangan Tujua Merancang dan Menyeleksi Mengukur Hasil
Pelatihan Prosedur Pelatihan Pelatihan

v

— : Membandingkan
Pengembangan Knterlﬂ [ Pelatihan Hasilnya dengan
J

A 4 A 4

Evaluasi Pelatihan Kriteria

A

Umpan Balik

Umpan Balik

Sumber : Diadopsi dari Mangkuprawira, Th. Sjafri. 2004aihhjemen Sumber Daya
Manusia Strategik. Jakarta : Ghalia Indonesia.

Pelatihan dapat dilaksanakan pada dua telyguai pelatihan di tempat kerja (on-the job
training dan di luar tempat kerfaff-the job training). Teknik pelatihan di tempat kerja antara
lain adalah demonstrasi (praktek menyelesaikarasesialam rangka meningkatkan “ skill
karyawan, melatih (lebih mengarah pada praktek peeah dan profesional), melatih
dengan mengerjakan sendiri, serta rotasi kerjdai@kan pelatihan di luar tempat kerja,
teknik pelatihannya antara lain ceramah, studi aparmainan peran , grup diskusi, pusat
pengembangan, dinamika grup, belajar melalui tindakproyek, dan pelatihan di tempat
terbuka. Dengan mengadopsi pandangan Panggab@@4) (2pelatihan untuk pustakawan
pada perpustakaan PT dapat memberikan nilai manksak bagi pustakawan, perpustakaan
maupun pemakai.

Manfaat pelatihan pustakawan bagi pustakawan memberikan manfaat, diantaranya (a)

Memberikan keterampilan dan pengetahuan yang diganl pustakawan, (b) Meningkatkan
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moral pustakawan. Dimana dengan adanya peningkated@rampilan dan keahlian yang
didapat melalui pelatihan, pustakawan akan lebuhsés untuk dapat menyelesaikan tugas
kepustakawanannya, (c) Memperbaiki kinerja pustakavWwustakawan yang bekerja tidak
optimal karena kekurangan keterampilan dapat dimmatkan melalui program pelatihan, (d)
Membantu pustakawan dalam menghadapi perubahabgiem, baik perubahan struktur
organisasi, teknologi maupun sumber daya manusiaMelalui pelatihan diharapkan
pustakawan dapat secara efektif menggunakan teinbéyu sehingga perpustakaan dapat
menjalankan tugas dan fungsinya secara optimal,P@ringkatan karier pustakawan.
Melalui pelatihan kesempatan pustakawam untuk nggatikan karier menjadi lebih besar
karena keahlian, keterampilan dan prestasi kefjh Ibaik, (f) Peningkatan kompensasi
pustakawan. Dengan pelatihan, maka keterampilatalsan semakin meningkat dan
prestasi kerja semakin baik yang tentu saja kongsefnsga akan meningkat yang didasarkan
atas prestasi kerja.

Manfaat pelatihan pustakawan bagi perpustakaan perguruan tinggi, yaitu memberikan
manfaat : (a) Memenuhi kebutuhan-kebutuhan pere@@rasumber daya manusia. Dengan
pelatihan pustakawan, perpustakaan melakukan ugsraama untuk secara benar
mendapatkan sumber daya manusia (pustakawan) ya&sgai dengan kebutuhan
perpustakaan. (b) Penghematan. Pelatihan pustakda@at menghindari adanya kegiatan-
kegiatan kepustakawanan yang kontra produktif. nar@elatihan dimaksudkan untuk
meningkatkan keterampilan pustakawan. Jika pustakavebih terampil, maka tugas
kepustakawanannya dapat diselesaikan lebih ceégpat menghemat bahan dan waktu serta
tenaga, (c) Mengurangi tingkat kesalahan/kerusatam kecelakaan. Dengan pelatihan
pustakawan dapat dikurangi tingkat kesalahan dé&genan dan pemeliharaan fasilitas kerja
dapat dilakukan secara efektif dan efisien, setandgpat mengurangi biaya yang harus
dikeluarkan perpustakaan, (d) Memperkuat komitmerstgkawan. Perpustakaan yang
melaksanakan pelatihan akan mendapatkan pustakga@mn memiliki loyalitas karena
terbukanya peluang bagi pustakawan yang memilikigetensi untuk mendapatkan promosi.

Manfaat pelatihan pustakawan bagi pemakai perpustakaan adalah : (a) pemakai akan
memperoleh produk layanan yang lebih baik dalam kadlitas dan kuantitas, (b)
meningkatkan layanan karena pemberian layanan Ysailg merupakan daya tarik yang
sangat penting bagi pemakai.

Ada beberapa metode yang dapat digunakark gelatihan pustakawan (Panggabean,
2004), yaitu : (1)On the job training (latihan sambil bekerja), yaitu semua upaya untuk

melatih pustakawan mempelajari suatu tugas kepastkan sambil mengerjakannya di
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tempat kerja yang sesungguhnya, yang meliputj pf@agam magang, dimana pustakawan
yang baru ditugaskan atau diperbantukan pada @wstaksenior selama jangka waktu yang
ditentukan, (b) rotasi pekerjaan, yaitu pustakatenpindah dari satu jenis pekerjaan ke jenis
pekerjaan lain dalam jangka waktu yang direncanat@rnderstudy atau coaching, yaitu
teknik pelatihan yang dilakukan dengan praktek sang dengan pustakawan yang sudah
berpengalaman atau atasan yang dilatih., @) the job training, yaitu pelatihan yang
dilaksanakan pada lokasi terpisah dengan tempgt pestakawan. Program ini memberikan
pustakawan dengan keahlian dan pengetahuan yangtuldifan pustakawan dalam
melaksanakan pekerjaan pada waktu terpisah datuvkakja reguler pustakawan.

Untuk mengevaluasi pelatihan digunakan kesiseparameter, diantaranya seperti yang
dikemukakan Barry (dalam umar 2004) menyarankdrhddaberikut (1) Tingkat reaksi
peserta, yaitu melihat reaksi peserta terhadap pelatipalatin dan lainnya. Apakah mereka
menyukai program pelatihan tersebut ? Apakah meggganpelatihan itu bermanfaat ? (2)
Tingkat belajar, yaitu melihat perubahan pada pengetahuan, leeallian sikap. Apakah
pustakawan telah mempelajari prinsip-prinsip datekampilan yang seharusnya mereka
pelajari ?. Apakah test yang dilakukan setelahtipala memberi hasil yang baik ? (3)
Tingkat tingkah laku kerja, yaitu melihat perubahan pada tingkah laku kekjgakah ada
perubahan perilaku pustakawan di dalam pekerjang giesebabkan oleh program pelatihan
? Apakah masih ada keluhan dari pemakai perpumtaka (4)Tingkat organisasi, yaitu
melihat efek pelatihan terhadap organisasi,NBai akhir, yaitu bermanfaat tidak hanya
untuk organisasi, tetapi juga untuk individu . akph hasil akhir dapat tercapai dalam
hubungan dengan tujuan pelatihan yang telah dkatagebelumnya ?Apakah pustakawan

masih membuat kesalahan ? Apakah keluhan pematairbag ?

Kendala-kendala dalam Pelatihan Pustakawan Perpustakaan PT

Kendala-kendala dalam penyelenggaraan palatipustakawan perpustakaan PT
biasanya meliputi ketidakmampuan pustakawan pepelédihan untuk mempraktekkan hasil
pelatihannya di dalam pekerjaan kepustakawananagg glisebabkan kurangnya dukungan
dari manajemen perpustakaan PT terhadap sebuahagban sehingga menjadikan hasil
pelatihan pustakawan hanya sekedar sebagai watamalrau pengetahuan tanpa mampu
dipraktekkan dalam tugas pustakawan sehari-hareh Gdebab itu pihak manajemen
perpustakaan PT harus menyadari bahwa pelatihaiakawgan merupakan investasi yang
sangat berharga dan salah faktor penentu kebexhgs@rpustakaan PT dalam menjalankan

tugas dan fungsinya, terutama dalam menunjang gahalan Tridharma PT.
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PENUTUP

Program pelatihan pustakawan hendaknya mijkean dalam rencana strategis (renstra)
perpustakaan PT yang didasarkan atas analisispatalaian kebutuhan perpustakaan PT ,
kebutuhan tugas dan kebutuhan pustakawan. Melalatipan pustakawan diharapkan
pustakawan memiliki kompetensi yang dipersyaratksghingga perpustakaan dapat
menampilkan kinerja unggulan terutama dalam memgnpelaksanaan Tridharma PT. Oleh
sebab itu program pelatihan pustakawan pada pelast PT harus dilakukan secara
berkesinambungan mengingat perkembangan teknofdgrmasi dan komunikasi yang

begitu pesat serta tuntutan pemakai perpustakaansgmakin meningkat dan kompleks.
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