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ABSTRACT
The purpose of this research is to win the competition in the era of globalization. According to M. Porter, there are three ways to win the competition: Cost Leadership, Focus and Differentiation. Three ways that can be implemented by the company, if the company has a reliable Human Resources. To form people who have good skills and creative and innovative training and development required continuous and continuous Training and Development. This Training and Development can be called the Center for Education and Training (PUSDIKLAT). This training and development can be done in the workplace (on the job) and / or outside the workplace (off the job). Expected results with this PUSDIKLAT is able to improve the performance of human resources, so the company can win the competition. This research uses literature approach.
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ABSTRAK

Tujuan penelitian  ini adalah untuk memenangkan persaingan dalam era globalisasi. Meniurut M. Porter ada tiga cara untuk memenangkan persaingan yaitu Cost Leadership, Fokus dan Diferensiasi. Tiga cara itu dapat dilaksanakan oleh perusahaan, bila perusahaan tersebut mempunyai Sumberdaya Manusia yang handal. Untuk membentuk manusia yang mempunyai skill yang baik dan kreatif serta inovatif diperlukan Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development) yang kontinyu dan berkesinambungan. Pelatihan dan Pengembangan ini dapat dinamakan Pusat Pendidikan dan Pelatihan (PUSDIKLAT).  Pelatihan dan Pengembangan ini dapat dilakukan di tempat kerja (on the job)dan atau di luar tempat kerja (off the job). Hasil yang diharapkan dengan PUSDIKLAT ini adalah dapat meningkatkan kinerja SDM ,sehingga perusahaan dapat memenangkan persaingan. Penelitian ini menggunakan pendekatan literatur.
Kata Kunci : Pusdiklat, Keunggulan bersaing, Globalisasi, Kepemimpinan Biaya, Fokus, Diferensiasi.
PENDAHULUAN

Abad ke-21 merupakan millenium baru yang banyak menimbulkan perubahan yang sangat cepat. Perubahan tersebut dampak dari perkembangan teknologi informasi dan komunikasi serta bio teknologi dan berbagai cabang di bidang studi lainnya.Dalam era globalisasi akan terbentuk negara-negara tanpa batas (borderless state). Perekonomian berkembang sangat pesat dan tidak  lagi menghiraukan batas-batas negara. Arus barang/jasa, modal dan tenaga kerja akan masuk ke negara lain dengan mudah. Semakin sulit diidentifikasikan bahwa suatu produk berasal dari negara tertentu, karena komponennya berasal dari banyak negara dan ini menimbulkan semakin banyak persaingan.
        
Untuk memenangkan persaingan bagi suatu negara memerlukan adanya keunggulan kompetitif  (competitive advantage) bagi produknya. Menurut M. Porter (Gibson, 1998) ada empat strategi persaingan, yakni tiga strategi untuk menang dan satu strategi untuk kalah. Tiga strategi untuk menang yaitu:
1. Kepemimpinan biaya menyeluruh yaitu perusahaan-perusahaan berupaya agar biaya produksi dan distribusi termurah, sehingga harga-harga lebih murah dari pesaing-pesaingnya.

2. Diferensiasi yaitu perusahaan memusatkan usahanya untuk menghasilkan garis produk dan program pemasaran yang sangat differentiated. 
3. Fokus yaitu perusahaan memusatkan ikhtiarnya kepada beberapa segmen pasar daripada seluruh pasar.
Perusahaan yang menerapkan salah satu dari tiga strategi tersebut dengan sungguh-sungguh akan berhasil, sedangkan perusahaan yang tidak tegas menerapkan salah satu dari tiga strategi tersebut disebut “Middle of The Roader” yang akan mengalami masa sulit. Hal yang paling penting dari strategi di atas yaitu upaya meningkatkan kualitas di semua bidang agar dapat menciptakan kepuasan konsumen. Peningkatan kualitas dalam hal ini adalah peningkatan kualitas produk/jasa, kualitas harga, dan kualitas pelayanan.
Salah  satu cara meningkatkan kualitas tersebut adalah meningkatkan kualitas Sumberdaya Manusia (SDM). Untuk meningkatkan kualitas SDM, perusahaan harus mempunyai PUSDIKLAT (Pusat Pendidikan dan Pelatihan) yang cukup baik. Dengan adanya pusdiklat tersebut, diharapkan para pegawai dapat melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif dan efisien. Jadi, pegawai yang mengikuti pusdiklat diharapkan keterampilan, pengetahuannya meningkat serta  sikap dan perilakunya menjadi lebih baik. Dengan demikian, kualitas kerjanya juga meningkat.
METODE
Kajian ini merupakan sebuah kajian literature, terkait dengan globalisasi dan semakin ketatnya persaingan di dunia usaha.  Sebuah perusahaan harus dapat memenangkan persaingan supaya bisa eksis. Untuk memenangkan persaingan, suatu perusahaan dituntut strategi bisnis yang sesuai dengan bidang usahanya. Ada tiga strategi untuk memenangkan persaingan, yaitu cost leadership, diferensiasi dan fokus.  Ketiga strategi itu memerlukan SDM  (Sumber Daya Manusia) yang mempunyai produktivitas,  serta kreativitas dan inovasi yang tinggi.  Semua itu diperlukan PUSDIKLAT (Pusat Pendidikan dan Pelatihan) di masing-masing perusahaan.
PEMBAHASAN
Di dalam suatu organisasi, perusahaan atau instansi pemerintah, biasanya terdapat pusdiklat, yaitu salah satu bagian yang menangani pelatihan dan pengembangan SDM. Pelatihan adalah memberikan karyawan baru atau yang sudah ada keterampilan yang dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Sedangkan pengembangan dimaksudkan untuk menyiapkan para karyawan untuk memegang tanggung jawab pekerjaan di waktu yang akan datang. Pengembangan mempunyai ruang lingkup yang lebih luas dalam upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian.
1. Alasan dan Tujuan Pelatihan dan Pengembangan (Warta Intra BLK, 1998)
	No
	Alasan
	Tujuan

	1
	Adanya pegawai baru
	Memberikan orientasi pegawai kepada pegawai baru

	2
	Adanya peralatan baru
	Mempersiapkan pegawai untuk mempergunakan peralatan baru

	3
	Adanya perubahan sistem manajemen/administrasi
	Mempersiapkan pegawai bekerja dengan sistem baru

	4
	Adanya standar kualitas kerja yang baru
	Mempersiapkan pegawai agar mampu mencapai standar kualitas yang baru

	5
	Untuk penyegaran keterampilan
	Menyegarkan (refresing) ilmu dan keterampilan yang dimiliki pegawai

	6
	Adanya penurunan kinerja
	Meningkatkan kualitas kerja pegawai

	7
	Adanya rotasi pegawai
	Menyiapkan pegawai menghadapi pekerjaan baru


2. Lima Langkah Program Pelatihan dan Pengembangan (Dessler, 2007)
a. Analitis kebutuhan

b. Rancangan instruksional

c. Keabsahan

d. Implementasi

e. Evaluasi dan tindak lanjut

a. Analisis kebutuhan
Identifikasi kebutuhan latihan yang diperlukan dengan jalan mendiagnosa masalah-masalah dan tantangan-tantangan lingkungan yang dihadapi organisasi sekarang. Analisis kebutuhan pelatihan ada dua teknik utama yang digunakan yaitu:
1) Analisis tugas adalah sebuah analisis atas tuntutan jabatan (disesuaikan dengan deskripsi jabatan).
2) Analisis kinerja adalah menilai kinerja karyawan untuk mengurangi kinerja yang jelek.
b. Rancangan Instruksional
Kumpulkan sasaran instruksional, metode, media, gambaran dan urutan dari  isi, contoh, latihan dan kegiatan. Pastikan semua bahan seperti naskah, video, buku kerja peserta ditulis secara jelas dan dicocokkan pada sasaran latihan.
c. Keabsahan 

Perkenalkan dan syahkanlah pelatihan atau pengembangan dihadapan sekelompok audiens yang representatif.
d. Implementasi 

Bila mungkin doronglah keberhasilan dengan lokakarya melatih pelatih yang berfokus pada penyajian pengetahuan dan keterampilan selain isi pelatihn.

e. Evaluasi dan Tindak Lanjut

Nilailah keberhasilan program melalui reaksi peserta, belajar, perilaku dan hasil. Apabila nilainya positif semua, program pelatihan dan pengembangan kita berhasil.
3. Teknik Pelatihan (Dessler, 2007)
a. Pelatihan di  tempat kerja (On the Job Taining /OJT)

        
Ada beberapa jenis pelatihan di tempat kerja antara lain:

1) Coaching atau understudy, disini karyawan dilatih di tempat kerja oleh orang yang berpengalaman.
2) Rotasi pekerjaan yaitu seorang berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dengan interval yang terencana.
3) Pelatihan magang (prenticeship training) merupakan suatu proses terstruktur menjadikan karyawan terlatih melalui kombinasi instruksi di kelas dan pelatihan di tempat kerja.

OJT ini memiliki beberapa keuntungan sebagai berikut:

1) Biaya relatif tidak mahal.

2) Peserta pelatihan belajar sambil produksi

3) Tidak perlu fasilitas di luar tempat kerja yang mahal, seperti ruang kelas atau alat belajar terprogram.
4) Memudahkan belajar bagi peserta pelatihan.

5) Mendapat umpan balik yang cepat menyangkut perbaikan kinerja peserta pelatihan,

b. Pelatihan instruksi jabatan (job inctruction training)

Pelatihan jenis ini membuat suatu urutan langkah-langkah pekerjaan yang logis dan diajarkan langkah demi langkah. Untuk memulainya daftarkanlah semua langkah yang perlu dalam pekerjaan masing-masing dalam urutan yang tepat.
Sepanjang sisi masing-masing langkah, daftarkanlah juga “titik kunci” yang berhubungan (jika ada). Langkah-langkah tersebut memperlihatkan “apa” yang harus dilakukan, sementara titik-titik kunci memperlihatkan “bagaimana” dilakukan dan “mengapa”.
c. Pelajaran

         Pelajaran adalah merupakan suatu cara yang tepat dan sederhana untuk  menyajikan pengetahuan kepada kelompok besar peserta pelatihan, seperti ketika satuan penjualan harus diajarkan ciri spesial dari sebuah produk baru.
d. Teknik Audiovisual

          Teknik seperti film, televisi, close circuit, audiotape, videotape, dapat menjadi sangat efektif dan digunakan secara luas.
Audiovisual ini lebih mahal daripada pelajaran konvensional, akan tetapi mempunyai keuntungan sebagai berikut:

1) Ketika ada kebutuhan untuk mengilustrasikan bagaimana urutan tertentu harus dilakukan, misalnya mengajar perbaikan telepon.
2) Bila ada kebutuhan untuk menampilkan bagi peserta pelatihan peristiwa-peristiwa yang tidak mudah ditunjukkan dalam pelajaran yang hidup, seperti tur visual dari sebuah pabrik atau bedah jantung.

3) Bila pelatihan ingin digunakan diseluruh organisasi dan terlalu mahal untuk memindahkan pelatih dari suatu tempat ke tempat lain.

         Teknik audiovisual ini dapat juga dipakai sebagai pelatihan jarak jauh (teletraining) maupun untuk konferensi video (videoconferencing)
e. Pembelajan terprogram
Pembelajaran terprogram ini alat instruksinya bisa menggunakan buku teks atau komputer.

Metode ini terdiri tiga fungsi:

1) Menyajikan pertanyaan, fakta atau masalah kepada peserta pelatihan.

2) Memungkinkan peserta pelatihan memberi tanggapan.

3) Menyajikan umpan balik terhadap kecermatan jawaban.

f. Pelatihan serambi atau simulasi (vestibule training atau simulated training)
          Pelatihan serambi atau simulasi adalah suatu teknik pelatihan dimana para peserta pelatihan belajar pada peralatan sesungguhnya atau simulasi yang akam mereka pergunakan dalam bekerja tetapi sebenarnya dilatih di luar tempat kerja. Misalnya dalam pelatihan pilot, maka keuntungan utama dari simulator terbang adalah keamanan, efisiensi belajar, dan menghemat biaya.

g. Pelatihan dengan komputer

        Dalam pelatihan berdasarkan komputer peserta pelatihan menggunakan sebuah sistem berdasarkan komputer untuk secara interaktif meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Contoh pelatihan praktik bisnis. 
4. Pelatihan untuk Tujuan Khusus (Dessler, 2007)
       Saat ini pelatihan tidak sekedar mempersiapkan karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka secara efektif dan efisien tetapi juga mempersiapkan diri karyawan untuk menghadapi segala persoalan. Dalam hal ini para karyawan dibekali suatu pelatihan khusus antara lain: 

1) Teknik pelatihan melek huruf
2) Pendidikan AIDS

3) Pelatihan untuk bisnis Internasional

4) Pelatihan nilai-nilai yang diatur perusahaan

5) Pelatihan keanekaragaman

6) Pelatihan layanan pelanggan (customer 
     service)

7) Pelatihan untuk kerja tim dan pemberian 
      kuasa. Misal pelatihan outward bound.
5. Mengevaluasi Usaha Pelatihan
Setelah peserta pelatihan menyelesaikan pelatihan mereka, program ini dapat dievaluasi untuk melihat seberapa besar sasaran pelatihan dapat dicapai. Mengevaluasi usaha pelatihan dapat menggunakan metode eksperimentasi terkendali yaitu metode terbaik untuk digunakan dalam mengevaluasi sebuah program pelatihan. Dalam sebuah eksperimen terkendali digunakan kelompok eksperimen dan kelompok kendali yang tidak menerima pelatihan. Masing-masing harus didapat data (misalnya jumlah produksi atau jumlah penjualan), data tersebut diperoleh baik sebelum maupun sesudah pelatihan. Apabila data kelompok eksperimen sesudah pelatihan meningkat, maka berarti program pelatihan tersebut berhasil.
6. Pengukuran Efek Pelatihan 
Empat kategori dasar dari hasil penelitian yang dapat di ukur:
a. Reaksi, pertama reaksi peserta pelatihan terhadap program pelatihan. Apakah mereka menyukai program pelatihan? Apakah program pelatihan tersebut punya nilai bagi mereka?
b. Pembelajaran, kedua anda dapat menguji peserta pelatihan, apakah mereka akan mempelajari prinsip-prinsip, keterampilan dan fakta-fakta yang seharusnya mereka pelajari?
c. Perilaku, selanjutnya tanyakan apakah perilaku peserta pelatihan dalam pekerjaannya berubah karena program pelatihan?
d. Hasil, terakhir adalah hasil yang dapat dicapai setelah pelatihan, misalnya produksi meningkat, biaya operasi menurun atau keluhan pelanggan berkurang dan sebagainya. 
7. Pengembangan Manajemen 

           Pengembangan manajemen adalah upaya apa saja untuk memperbaiki kinerja manajerial dengan menanamkan pengetahuan, mengubah sikap atau meningkatkan keterampilan. Dalam pengembangan SDM mempunyai sasaran utama yaitu menaikkan kinerja masa depan dari organisasi yang bersangkutan. Karena alasan tersebut,  proses pengembangan manajemen terdiri dari: 

1) Menilai kebutuhan-kebutuhan perusahaan.

2) Menghargai kinerja manajer.

3) Mengembangkan diri manajer sendiri.
8. Pengembangan Manajemen di Tempat 

Kerja
Pengembangan manajemen manajemen di tempat kerja terdiri dari: 
a. Rotasi jabatan
b. Pendekatan pelatihan/pengganti    
     (coaching/understudy)
c. Dewan yunior
d. Belajar bertindak
a. Rotasi jabatan adalah memindahkan peserta pelatihan manajemen (management training) dari departemen ke departemen untuk untuk memperluas pemahaman mereka akan semua kegiatan bisnis. Keuntungan rotasi jabatan antara lain:
1) Memberikan pengalaman semua bagian organisasi.
2) Membantu menghindari kemandegan melalui pengenalan yang ajeg dari sudut pandang yang baru dalam masing-masing departemen.
3) Menguji peserta pelatihan dan membantu mereka mengidentifikasi kelemahan dan kekuatan departemen yang ada.

4) Meningkatkan kerjasama antar departemen

b. Coaching/understudy adalah peserta pelatihan bekerja secara langsung dengan orang yang digantikannya. Orang yang akan diganti bertanggung jawab melatih peserta pelatihan tersebut.      
c. Dewan yunior adalah suatu metode yang memberikan peserta pelatihan manajemen menengah pengalaman dalam menganalisis masalah perusahaan dengan memasukkan mereka duduk pada suatu dewan direktur yunior dan membuat rekomendasi tentang keseluruhan kebijakan perusahaan. Peserta pelatihan 10  sampai 12 orang dari departemen masing-masing.  

d. Belajar bertindak adalah memberikan manajer waktu bebas untuk      bekerja purna waktu pada proyek-proyek dan menganalisis serta memecahkan masalah dalam departemen lain. 
9. Teknik Pengembangan Manajemen di luar tempat kerja 
a. Metode study kasus
b. Permainan manajemen
c. Seminar di luar
d. Program yang berhubungan dengan Universitas
e. Permainan peran
f. Permodelan perilaku
g. Pusat pengembangan in house 
h. Pengembangan organisasiona
a. Metode study kasus adalah metode pengembangan yang menyajikan gambaran tentang sebuah masalah organisasional untuk di diagnosis dan dipecahkan oleh para manajer.  
b. Permainan manajemen adalah suatu teknik manajemen dengan komputer, para peserta pelatihan dibagi ke dalam lima atau enam perusahaan, masing-masing bersaing dalam sebuah pasar simulasi. Contoh permainan manajemen setiap perusahaan menetapkan suatu sasaran misalnya “maksimum penjualan”, kemudian masing-masing perusah aa n diberikan kebebasan menentukan : berapa biaya untuk iklan, berapa banyak yang di produksi, berapa banyak persediaannya.
c. Seminar di luar, dalam hal ini banyak organisasi menawarkan seminar dan koferensi khusus yang bertujuan memberikan pelatihan keterampilan bagi para manajer. Misalnya, manajemen umum, SDM, manajemen Internasional, manajemen riset dan teknologi.
d. Program yang berhubungan dengan Universitas. 

Universitas memberikan tiga jenis kegiatan pengembangan manajemen:
1) Program pendidikan berlanjut.
2) Kursus individual, misalnya bidang bisnis manajemen.
3) Program tingkatan gelar, misalnya MM, MBA, MS.
e. Permainan peranan adalah suatu teknik pelatihan yang pesertanya memainkan peran dari orang dalam perusahaan dengan situasi manajemen yang realistik.
f. Permodelan perilaku adalah pertunjukan teknik-teknik manajemen dalam sebuah film, kemudian diminta memainkan peran dalam situasi simulasi. Kegunaannya adalah:
1) Menangani interaksi penyelia lini pertama karyawan umum yang lebih baik.
2) Melatih manajer untuk menangani situasi interpersonal yang lebih baik.
3) Melatih karyawan dan penyelia untuk menerima dan memberi kritik, meminta dan memberi bantuan, menetapkan sikap saling percaya dan menghargai.
g. Pusat pengembangan in house biasanya mengkombinasikan belajar di ruang kelas (kuliah dan seminar) dengan teknik lain seperti pusat-pusat penilaian dan permainan peran untuk membantu pengembangan karyawan dan manajemen lain.
SIMPULAN
Meningkatkan kualitas barang atau jasa, meningkatkan kualitas harga dan kualitas pelayanan. Hal ini dapat dicapai bila perusahaan mempunyai Sumber Daya Manusia (SDM) yang handal. Selanjutnya untuk membentuk SDM  yang handal tersebut diperlukan latihan dan pengembangan SDM melalui Pusdiklat perusahaan. Disamping itu perusahaan juga harus mempunyai Risearch and Development (R&D) yang baik pula untuk membuat inovasi barang dan jasa.
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