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Tujuan dari penelitian ini adalah mengevaluasi efektivitas program 

pelatihan dan pengembangan karyawan di PT. Visi Sukses Bersama dengan 

menilai kinerja karyawan dan dampaknya terhadap kinerja perusahaan PT. 

Visi Sukses Bersama.Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan 

pengumpulan data deskriptif non-numerik. Peneliti berfokus pada makna 

dan konteks data, bukan statistik. Ini memberikan gambaran lengkap 

tentang fenomena yang diteliti. Metode pengumpulan data adalah 

dokumentasi dari berbagai dokumen yang sudah ada seperti catatan, 

laporan, dan foto tanpa observasi langsung atau wawancara. Hasil dari 

Penelitian ini adalah Evaluasi pada PT. Visi Sukses Bersama menunjukkan 

bahwa program pelatihan efektif, dengan respon positif dari peserta, 

implementasi pengetahuan dalam pekerjaan, dan rencana tindak lanjut 

yang baik. Penilaian kinerja karyawan membantu mengidentifikasi 

kebutuhan pengembangan dan area di mana karyawan perlu meningkatkan 

kinerjanya. Secara keseluruhan, manajemen yang efektif terhadap program 

pelatihan dan pengembangan serta penilaian kinerja karyawan dapat 

meningkatkan daya saing dan keberlanjutan perusahaan. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset perusahaan yang harus dipelihara dan 

dikembangkan agar dapat dimanfaatkan. Sehingga akan memberikan kontribusi 

yang maksimal demi keberlangsungan perusahaan itu sendiri. Sumber daya 

manusia dalam perusahaan harus mampu meningkatkan keterampilan dan 

keahliannya untuk kepentingan perusahaan (Muhammad Darari B.: 2018). Strategi 

pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan suatu perencanaan dalam 

manajemen untuk mengubah kualitas sumber daya manusia menjadi lebih baik dan 

pada akhirnya akan meningkatkan keterampilan kerja mereka (Shierli Wijaya: 

2023). 

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia sangat diperlukan untuk 

mengatasi tantangan yang ditimbulkan oleh kemajuan teknologi yang pesat dan 

persaingan global. Menurut Mondy (2008) dalam Rumawas (2018:95) pelatihan 

dan pengembangan (training and development) adalah jantung dari upaya 

berkelanjutan untuk meningkatkan kompetensi karyawan dan kinerja organisasi. 

Pelatihan sangat penting untuk meningkatkan iklim organisasi, untuk membantu 
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perusahaan memenuhi kebutuhan personel nya di masa depan atau perubahan 

personel yang ada untuk meningkatkan produktivitas, kualitas, dan keuntungan 

perusahaan. Pengembangan menekankan pada perubahan yang diperlukan pada 

individu dan kelompok dengan tujuan membawa perubahan yang diperlukan dalam 

pola perilaku, tindakan dan budaya dalam organisasi agar lebih kondusif bagi 

pertumbuhan organisasi Rahardjo (2022:143). Pelatihan dan pengembangan 

karyawan tidak hanya harus meningkatkan keterampilan saja tetapi juga harus 

meningkatkan kinerjanya. 

Proses evaluasi pelatihan merupakan aspek krusial dalam siklus hidup 

kegiatan pengembangan sumber daya manusia. Untuk mengetahui efektivitas dan 

efisiensi suatu program pelatihan, maka diperlukan adanya evaluasi. Evaluasi 

pelatihan adalah metode yang melibatkan pengumpulan informasi dengan cara yang 

logis untuk mengevaluasi hasil pelatihan. Dalam evaluasi pelatihan, informasi 

tentang hasil suatu program digunakan untuk menentukan apakah pelatihan tersebut 

sejalan dengan tujuan yang dimaksudkan. 

Pelatihan memegang peranan penting dalam memperoleh dan 

meningkatkan kualitas kerja karyawan. Melalui pelatihan, karyawan dipersiapkan 

dengan pengetahuan dan solusi yang diperlukan untuk menghadapi tantangan di 

masa depan. Untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja karyawan, 

perusahaan perlu melakukan upaya dalam pengembangan karyawan (Yanti: 2016). 

Pentingnya evaluasi penilaian kinerja terhadap perkembangan karyawan tidak 

hanya sebatas penentuan kenaikan gaji atau promosi. Lebih dari itu, proses ini 

memungkinkan perusahaan untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan setiap 

karyawan. Dengan pemahaman yang mendalam tentang potensi dan area 

pengembangan, perusahaan dapat mengarahkan upaya pengembangan karyawan 

secara lebih efektif (Arif Pratama Manurung, M: 2024). 

Program pelatihan dan pengembangan merupakan pendekatan strategis 

yang penting untuk meningkatkan kinerja karyawan dan organisasi. Untuk 

mencapai berbagai manfaat, perusahaan harus mengelola program mereka dengan 

lebih efektif. Menurut Ronald (2006) dalam (Sulaefi: 2017) hal ini diperlukan 

karena peningkatan kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan karyawan 

berbakat terbukti menjadi sumber keunggulan kompetitif.  

Program pelatihan dan pengembangan menjadi sebuah kebutuhan bagi 

perusahaan untuk meningkatkan kemampuan pengetahuan dan pengalaman 

karyawan. Ketika karyawan telah diterima melalui proses rekrutmen dan seleksi, 

karyawan akan ditempatkan pada posisi yang ditentukan. Kemampuan dan 

keterampilan yang dimiliki karyawan baru seringkali tidak sesuai dengan yang 

diharapkan oleh perusahaan, sehingga perusahaan harus melaksanakan program 

pelatihan dan pengembangan untuk mereka tidak terkecuali pada PT. Visi Sukses 

Bersama.  

PT. Visi Sukses Bersama beralamat di Jl. K.H Hasyim Ashari No. 4-6 

Jakarta, Indonesia. Perusahaan ini bergerak di bidang jasa konsultasi bisnis, 

pengembangan perangkat lunak, dan layanan teknologi informasi. PT. Visi Sukses 

Bersama berupaya meningkatkan produktivitas karyawan melalui program 

pelatihan dan pengembangan karyawan yang bertujuan untuk meningkatkan 

kemampuan, pengetahuan dan pengalaman mereka. 
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Penelitian terdahulu, (R. Ati Haryati: 2019) pada jurnalnya yang berjudul 

"Analisis Pelaksanaan Program Pelatihan dan Pengembangan Karyawan: Studi 

Kasus PT. Visi Sukses Bersama Jakarta. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa  

ada serangkaian prosedur untuk menentukan kriteria peserta, menentukan 

kebutuhan, memilih metode, membuat keputusan dan membuat evaluasi terhadap 

pelaksanaan pelatihan dan kinerja karyawan yang berkolaborasi dalam model 

evaluasi KIRKPATRICK dan hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa 

pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan karyawan di PT Visi Sukses 

Bersama telah terlaksana dengan baik. 

Maka tujuan dari penelitian ini adalah mengevaluasi efektivitas program 

pelatihan dan pengembangan karyawan di PT. Visi Sukses Bersama dengan menilai 

kinerja karyawan dan dampaknya terhadap kinerja perusahaan PT. Visi Sukses 

Bersama. Evaluasi ini penting untuk menilai apakah  pelatihan dan pengembangan 

karyawan yang diterapkan oleh sebuah perusahaan  memberikan hasil yang 

diharapkan atau tidak. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif. Dengan kata lain, penelitian 

ini didasarkan pada pengumpulan data deskriptif yang  tidak dapat diukur secara 

numerik. Oleh karena itu, dalam penelitian ini, peneliti  fokus pada makna dan 

konteks  data yang dikumpulkan, bukan sekadar angka dan statistik. Dengan 

menggunakan metode kualitatif, penelitian ini  memberikan gambaran yang lebih 

lengkap dan rinci mengenai fenomena yang diteliti, sehingga  memberikan 

wawasan yang berharga bagi perkembangan ilmu pengetahuan. 

 Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode pengumpulan data 

Dokumentasi, yaitu metode pengumpulan informasi dan data dari dokumen-

dokumen yang ada. Dokumen ini dapat berupa catatan, laporan, foto, atau catatan 

lain yang sudah ada. Metode pengumpulan data ini memungkinkan peneliti  

mengumpulkan data tanpa  observasi langsung atau wawancara dengan pemangku 

kepentingan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Evaluasi Program Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

Pelatihan dan pengembangan karyawan adalah proses di mana perusahaan 

memberikan kesempatan kepada karyawan untuk belajar dan meningkatkan 

keterampilan mereka. Tujuannya adalah untuk membantu karyawan menjadi lebih 

kompeten dalam pekerjaan mereka dan juga mempersiapkan mereka untuk 

tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. 

Saat ini keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki perusahaan  telah 

mengalami  peningkatan yang sangat penting bagi kinerja perusahaan seperti daya 

saing dan  inovasi. Pembelajaran dan perbaikan berkelanjutan kini menjadi aspek 

yang sangat penting bagi perusahaan agar tetap kompetitif. Maka tidak 

mengherankan jika dibutuhkan biaya miliaran dolar untuk melatih karyawan  di 

seluruh dunia. Organisasi yang sukses lebih fokus pada investasi dalam bentuk 

pelatihan dan  pengembangan  dibandingkan  organisasi  lain. Hal ini didasarkan 

pada keyakinan dan harapan  bahwa pelatihan akan meningkatkan kinerja dan hasil  

perusahaan (Dolezalek, dikutip dalam Tharenou, Saks, & Moore, 2005; Salas & 
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Cannon-Bowers, 2001). Literatur strategi HRM menawarkan sejumlah model yang 

menjelaskan bagaimana pelatihan dapat memberikan hasil positif bagi organisasi. 

Pelatihan karyawan menurut Sastradipoera (2006:122) dalam (Jayanthi & 

Cahyana: 2014) adalah salah satu proses pendidikan jangka pendek yang 

menggunakan prosedur yang sistematik dan terorganisasi yang dengan prosedur itu 

personalia non manajerial belajar pengetahuan dan keterampilan teknis untuk 

mencapai tujuan tertentu. Simamora (2015:278), menuliskan beberapa jenis 

pelatihan yaitu: 

1 Pelatihan keahlian (skill training) merupakan pelatihan yang sering dijumpai 

di dalam organisasi. Program pelatihannya relatif sederhana: kebutuhan atau 

kekurangan diidentifikasi melalui penilaian yang jeli, kriteria penilaian 

efektivitas pelatihan juga berdasarkan pada sasaran yang diidentifikasikan pada 

penilaian. 

2 Pelatihan ulang (re-training) berupaya memberikan kepada karyawan keahlian-

keahlian yang mereka butuhkan untuk menghadapi tuntutan kerja yang 

berubah-ubah.  

3 Pelatihan lintas fungsional (cross functional training) Pelatihan karyawan 

untuk melakukan aktivitas kerja dalam bidang lainnya, selain dari pekerjaan 

yang ditugaskan.  

4 Pelatihan tim Tim manajemen, tim riset dan satuan tugas temporer merupakan 

karakteristik yang lazim di banyak organisasi, tim adalah sekelompok individu 

yang bekerja sama demi tujuan bersama.  

5 Pelatihan kreativitas (creativity training) salah satu rancangan yang lazim 

diterapkan adalah brainstorming dimana para partisipan diberikan peluang 

untuk mengeluarkan gagasan sebebas mungkin. 

Pelatihan dan pengembangan di PT. Visi Sukses Bersama  dilakukan selama 

3 (tiga) bulan. Tujuannya adalah untuk memotivasi karyawan yang dipilih pada 

tahap rekrutmen dan seleksi untuk bekerja dengan memastikan bahwa mereka 

memahami pekerjaannya dan melaksanakannya dengan benar, sama seperti 

karyawan yang ada. (R. Ati Haryati: 2019) menuliskan metode pelatihan dan 

pengembangan. PT Visi Sukses Bersama menggunakan metode sebagai berikut: 

a. Rotasi  Jabatan (Job Rotation) 

Rotasi jabatan di PT Visi Sukses Bersama meliputi pemindahan tugas karyawan 

yang ada dari satu area ke area lain sesuai dengan pelatihan dan keterampilan 

karyawan tersebut. Pergantian jabatan sangatlah penting karena dapat mengurangi 

rasa bosan pada karyawan yang melakukan pekerjaan yang sama secara berulang-

ulang. Dengan mengubah posisi tersebut, karyawan memperoleh pengalaman 

profesional. Tempat kerja baru memungkinkan karyawan untuk meningkatkan 

keterampilan kerjanya. Di PT Vision Sukses Bersama, terjalin hubungan timbal 

balik antara manajer dan karyawan. Kedua belah pihak dapat saling mengevaluasi 

kemajuan masing-masing dalam perusahaan. Misalnya, seorang karyawan yang 

mendapat promosi jabatan dipindahkan ke departemen umum karena perusahaan 

telah menentukan bahwa karyawan tersebut cocok untuk memaksimalkan 

kinerjanya.   

b. Latihan Instruksi Pekerjaan 

Latihan Instruksi Pekerjaan dilaksanakan dengan cara menugaskan karyawan baru 

untuk menyelesaikan tugas tertentu. Dengan cara ini,  karyawan dipaksa untuk 
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melakukan tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaannya yang belum pernah 

atau belum pernah mereka selesaikan sebelumnya. Melalui latihan orientasi kerja, 

supervisor dapat mempelajari efisiensi karyawan. Metode ini biasanya cocok untuk 

karyawan  baru atau  lama yang memulai posisi  baru.  

c. Magang  

PT Visi Sukses Bersama menjalankan program magang agar karyawannya terlatih 

dalam menghadapi permasalahan baru  dan melaksanakan seluruh tugas  dengan 

baik dan akurat. Oleh karena itu, program magang ini dapat dijadikan sebagai 

sarana pengujian sebelum menempatkan pegawai pada posisi  baru. 

d. Pembekalan (Coaching) 

Di PT Visi Sukses Bersama, manajer melakukan pembekalan bagi karyawan  baru. 

Karyawan menerima lebih banyak perhatian  dari atasan mereka di awal hari kerja 

mereka. Karyawan dilatih untuk memahami pekerjaan mereka dan bekerja dengan 

baik. Manajer memainkan peran kunci dalam proses adaptasi dan kemampuan 

karyawan baru untuk bekerja  dengan kebutuhan perusahaan. Misalnya, seorang 

manajer keuangan memberi instruksi kepada karyawan  baru tentang pekerjaannya 

dan bagaimana melaksanakannya. 

Evaluasi merupakan langkah akhir yang sangat penting dalam 

mengidentifikasi dan mengukur efektivitas pelatihan dan pengembangan yang 

dilakukan. Setelah menjalankan program pelatihan dan pengembangan perusahan 

perlu melakukan evaluasi terhadap program pelatihan yang telah dijalankan.  Proses 

evaluasi dapat dilakukan dengan menggunakan model CIPP yang dikemukakan 

oleh Stufflebeam & Shinkfield (1985). 

Menurut (Nurbiyati: 2017), dalam penelitiannya mengatakan bahwa Model 

evaluasi CIPP (Context, input, Process, Product/Output) lebih komprehensif 

diantara model evaluasi lainnya, karena objek evaluasi tidak hanya pada hasil 

semata tetapi juga mencakup konteks, masukan, proses, dan hasil. Model CIPP 

(Context, input, Process, Product/Output) terdiri dari 4 komponen yang harus 

diuraikan selama proses evaluasi.  

Menurut Kirkpatrick dalam Tupamahu (2005), ada empat tingkatan yang 

dilakukan dalam evaluasi pelatihan. Pertama, evaluasi pada reaksi/reaction 

(evaluasi level 1) yaitu evaluasi untuk mengukur reaksi kepuasan peserta terhadap 

pelaksanaan pelatihan. Kedua, evaluasi pada pembelajaran/learning (evaluasi level 

2) yaitu evaluasi untuk mengukur sejauh mana peserta memahami materi pelatihan 

yang disampaikan dalam meningkatkan tiga kompetensi: pengetahuan 

(knowledge), ketrampilan (skill) dan sikap (attitude). Ketiga, evaluasi pada 

perilaku/behavior (evaluasi level 3) yaitu evaluasi untuk mengukur sejauh mana 

peserta menerapkan/mengimplementasikan pemahaman kompetensi yang 

diperolehnya tersebut dalam lingkungan pekerjaannya. Keempat, evaluasi pada 

hasil/result (evaluasi level 4) yaitu evaluasi untuk mengukur seberapa besar dampak 

pelaksanaan pelatihan terhadap kinerja pekerjaan ataupun hasil akhir yang 

diharapkan. 

PT. Visi Sukses Bersama menggunakan model Evaluasi Kirkpatrick untuk 

mengklasifikasikan hasil pelatihan mereka. Dalam penelitiannya, (R. Ati Haryati: 

2019) menuliskan hasil dari empat tingkatan evaluasi pelatihan yang telah 

diklasifikasikan pada PT. Visi Sukses Bersama sebagai berikut :  
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1. Level 1 (Reaksi), Peserta pelatihan memberikan reaksi yang sangat positif 

terhadap materi,trainer,dan pelatihan yang diberikan perusahaan. 

2. Level 2 (Pembelajaran), Karyawan mengikuti proses pembelajaran dengan 

baik. Hal ini terlihat dari bagaimana antusiasnya peserta selama 

pelaksanaan pelatihan. 

3. Level 3 (Perilaku), Peserta telah berhasil mengimplementasikan konsep 3S 

dalam kegiatan atau situasi yang relevan setelah diberikan pengetahuan 

mengenai konsep tersebut. 

4. Level 4 (Hasil),  Setelah peserta mengikuti pelatihan, mereka akan membuat 

rencana tindak lanjut (RTL) yang akan mereka terapkan di tempat kerja 

untuk meningkatkan kinerja atau menerapkan pengetahuan baru yang 

mereka dapatkan. 

Dari hasil evaluasi pelatihan yang dilakukan oleh (R. Ati Haryati: 2019), 

dapat dilihat bahwa program  pelatihan dan pengembangan karyawan yang 

dilakukan oleh PT. Visi Sukses Bersama bisa dikatakan efektif, hal ini dapat dilihat 

dari  respon positif yang diberikan oleh peserta pelatihan dan bagaimana peserta 

berhasil mengimplementasikan pengetahuan yang mereka dapatkan dari program 

pelatihan yang mereka jalani. 

Penilaian Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja menurut Mondy dan Noe dalam Purwaningrum (2014:3) 

merupakan suatu sistem formal yang secara berkala digunakan untuk mengevaluasi 

kinerja individu dalam menjalankan tugas-tugasnya. Penilaian kinerja adalah suatu 

proses yang dilakukan oleh suatu organisasi untuk mengevaluasi atau menilai 

kinerja seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Evaluasi dapat 

dilakukan dengan membandingkan hasil kerja karyawan dengan standar kerja. 

Seorang pegawai dikatakan berkinerja baik apabila hasil kerja yang dicapai 

memenuhi atau melampaui standar kerja (Utama: 2019). 

Sebaliknya, pegawai yang hasil kerjanya tidak sesuai dengan Standar 

Ketenagakerjaan dianggap berkinerja buruk atau berkinerja buruk. Penilaian kinerja 

menentukan kekuatan dan kelemahan setiap individu serta potensi yang dimiliki 

setiap individu. Para manajer dan pemangku kepentingan dapat memaksimalkan 

kekuatan dan potensi setiap karyawan serta mengatasi kelemahan mereka melalui 

program pelatihan. Untuk mengevaluasi karyawan secara objektif dan akurat, 

manajer harus mampu mengukur tingkat kinerja karyawannya. 

Tujuan-tujuan penilaian kinerja adalah sebagai berikut: 

a. Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan. 

b. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya penyempurnaan 

kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 

c. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal 

mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/rencana karirnya, kenaikan 

pangkat, dan kenaikan jabatan. 

d. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan dan 

bawahan. 

e. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang 

kepegawaian, khususnya kinerja karyawan dalam bekerja. 

f. Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga 

dapat memacu perkembangannya. 
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g. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian dan 

pengembangan di bidang kepegawaian. 

(Syamsuriansyah at all: 2020), menyatakan bahwa penilaian kinerja 

merupakan hasil dari suatu penilaian yang sistematik dan didasarkan pada 

kelompok indikator kinerja kegiatan yang berupa indikator-indikator input, output, 

hasil, manfaat dan dampak. 

Tabel 1. Indikator Penilaian Kinerja 

 
Menurut Keith Davis dari (AA Anwar Prabu Mangkunegara: 2017), 

terdapat 4 faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja, dan faktor-faktor tersebut 

bersumber dari faktor kompetensi dan motivasi. Faktor yang mempengaruhi kinerja 

tersebut adalah faktor kapabilitas dan faktor motivasi, yang dirumuskan sebagai 

berikut: “Kinerja manusia = kemampuan + motivasi, motivasi = sikap + situasi, 

kemampuan = pengetahuan + keterampilan”.  

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang menurut 

(Kasmir: 2016) yaitu adanya motivasi kerja, gaya leadership yang mendukung, 

budaya organisasi yang kuat, kepuasan kerja karyawan, kemampuan dan keahlian 

kerja yang dimiliki karyawan, pengetahuan, adanya rancangan kerja, kepribadian, 

komitmen, loyalitas, lingkungan dalam pekerjaan, dan juga disiplin kerja. 

Sedangkan Menurut (Sedarmayanti: 2017), faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja antara lain :1) Sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin kerja, dan etika 

kerja), 2) Pendidikan, 3) Keterampilan, 4) Manajemen kepemimpinan, 5) Tingkat 

penghasilan, 6) Gaji dan kesehatan, 7) Jaminan sosial, 8) Iklim kerja, 9) Sarana dan 

prasarana, 10) Teknologi, dan 11) Kesempatan berprestasi. 

Dampak Evaluasi Pelatihan dan Kinerja Karyawan terhadap PT. Visi Sukses 

Bersama 

Menurut Simamora (2014:344), pengaruh pelatihan terhadap produktivitas 

karyawan yaitu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja seluruh 

karyawan melalui proses pembelajaran agar setiap karyawan dapat menjalankan 

fungsi dan tugasnya sesuai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Program 

pelatihan diyakini akan memberikan dampak yang signifikan terhadap perusahaan 

dan tenaga kerjanya, khususnya dalam hal jumlah karyawan. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan produktivitas karyawan, tetapi juga  produktivitas perusahaan. 
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Pengaruh program pelatihan yang diberikan kepada karyawan terhadap 

peningkatan kinerja mereka merupakan faktor krusial dalam meningkatkan 

produktivitas perusahaan. Dengan memberikan pelatihan yang tepat dan relevan, 

karyawan dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka, yang akan 

berdampak positif pada hasil kerja mereka. Hal ini akan berdampak positif pada 

pencapaian tujuan perusahaan, baik dalam hal pertumbuhan pendapatan, pelayanan 

pelanggan yang lebih baik, maupun reputasi perusahaan yang meningkat. Ketika 

karyawan mendapatkan pelatihan yang berkualitas, mereka akan memiliki 

pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas mereka 

dengan lebih efisien dan efektif. Hal ini akan berdampak positif pada kinerja 

individu karyawan, yang pada gilirannya akan berkontribusi pada pencapaian target 

perusahaan. 

Evaluasi pelatihan karyawan memiliki dampak yang signifikan terhadap 

kinerja individu dan keseluruhan perusahaan. Dengan melakukan evaluasi yang 

tepat, perusahaan dapat mengukur efektivitas dari pelatihan yang diberikan kepada 

karyawan. Dampak dari evaluasi ini juga dapat mempengaruhi pencapaian target 

dan tujuan perusahaan secara keseluruhan. 

Selain itu, evaluasi kinerja karyawan juga dapat memberikan wawasan 

berharga bagi perusahaan dalam mengidentifikasi area dimana karyawan perlu 

ditingkatkan. Dengan mengetahui kelemahan dan kekuatan karyawan, perusahaan 

dapat mengembangkan rencana pengembangan yang lebih efektif untuk 

meningkatkan kinerja mereka.  

Evaluasi Pelatihan dan Kinerja Karyawan merupakan hal yang sangat 

penting dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia di PT. Visi Sukses 

Bersama. Program pelatihan yang tepat dan efektif dapat memberikan dampak 

positif terhadap peningkatan produktivitas perusahaan. Karyawan yang memiliki 

keterampilan dan pengetahuan yang lebih baik akan mampu bekerja lebih efisien 

dan efektif, sehingga dapat berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian 

target dan tujuan perusahaan. 

Secara keseluruhan, evaluasi terhadap pelatihan dan kinerja karyawan juga 

memungkinkan manajemen untuk mengidentifikasi kekurangan dan kebutuhan 

yang ada. Dengan mengetahui hal ini, perusahaan dapat melakukan perbaikan dan 

peningkatan yang diperlukan agar karyawan dapat berkembang secara optimal. 

Dengan demikian, evaluasi tersebut tidak hanya berdampak pada kinerja individual 

karyawan, tetapi juga pada keseluruhan proses bisnis perusahaan. 

Selain itu evaluasi Pelatihan dan Kinerja Karyawan merupakan instrumen 

yang sangat penting dalam upaya meningkatkan daya saing dan keberlanjutan PT. 

Visi Sukses Bersama. Dengan mengelola program pelatihan dan kinerja karyawan 

dengan baik, perusahaan dapat memastikan bahwa sumber daya manusia yang 

dimilikinya selalu siap bersaing dan memberikan kontribusi yang maksimal bagi 

kesuksesan perusahaan. 

Evaluasi pelatihan dan kinerja karyawan memiliki dampak yang signifikan 

terhadap pencapaian target atau tujuan perusahaan PT. Visi Sukses Bersama. 

Evaluasi tersebut dapat membantu dalam menilai efektivitas pelatihan yang 

diberikan kepada karyawan, sekaligus memastikan bahwa karyawan mampu 

mengaplikasikan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh dari pelatihan 

tersebut dalam pekerjaan sehari-hari. Selain itu, evaluasi kinerja karyawan juga 



Harmen, H.,  dkk / Jurnal Ilmiah Wahana Pendidikan 10(24.2), 520-530 

- 528 - 

 

dapat memberikan informasi yang berharga bagi manajemen perusahaan dalam 

mengidentifikasi area di mana karyawan dapat ditingkatkan kinerjanya, serta 

memberikan penghargaan kepada karyawan yang telah mencapai target atau tujuan 

yang ditetapkan. Dengan demikian, evaluasi pelatihan dan kinerja karyawan 

menjadi salah satu faktor kunci dalam mencapai kesuksesan dan pertumbuhan 

perusahaan PT. Visi Sukses Bersama. 

 

KESIMPULAN 

Dalam penelitian ini, dilakukan evaluasi terhadap peranan pelatihan dan 

pengembangan karyawan serta penilaian kinerja karyawan terhadap PT. Visi 

Sukses Bersama. Evaluasi pelatihan menjadi langkah penting dalam mengukur 

efektivitas program pelatihan dan pengembangan, sementara penilaian kinerja 

karyawan membantu dalam menilai kontribusi karyawan terhadap kesuksesan 

perusahaan. 

Berdasarkan hasil evaluasi, program pelatihan dan pengembangan 

karyawan di PT. Visi Sukses Bersama dapat dianggap efektif. Hal ini terlihat dari 

respon positif peserta pelatihan, implementasi pengetahuan yang diperoleh dalam 

pekerjaan sehari-hari, dan rencana tindak lanjut yang dibuat setelah pelatihan. 

Metode evaluasi yang digunakan, yakni Model CIPP dan Evaluasi Kirkpatrick, 

membantu mengklasifikasikan hasil pelatihan dari berbagai aspek. 

Penilaian kinerja karyawan dilakukan melalui berbagai indikator seperti 

kualitas pekerjaan, kuantitas hasil kerja, kecepatan dan ketepatan waktu, 

komunikasi, kepemimpinan, serta sikap dan karakter. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan termasuk kapabilitas dan motivasi, yang dapat 

mempengaruhi produktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan. 

Dampak dari evaluasi pelatihan dan penilaian kinerja karyawan terhadap 

PT. Visi Sukses Bersama sangat signifikan. Evaluasi membantu dalam mengukur 

efektivitas program pelatihan, mengidentifikasi kebutuhan pengembangan 

karyawan, dan memastikan bahwa karyawan dapat mengaplikasikan pengetahuan 

dan keterampilan yang diperoleh dalam pekerjaan sehari-hari. Selain itu, evaluasi 

kinerja karyawan juga memberikan wawasan berharga bagi manajemen untuk 

mengidentifikasi area di mana karyawan perlu ditingkatkan kinerjanya. 

Secara keseluruhan, evaluasi pelatihan dan kinerja karyawan merupakan 

instrumen penting dalam meningkatkan daya saing dan keberlanjutan PT. Visi 

Sukses Bersama. Dengan manajemen yang efektif terhadap program pelatihan dan 

pengembangan serta penilaian kinerja karyawan, perusahaan dapat memastikan 

bahwa sumber daya manusia yang dimilikinya selalu siap bersaing dan memberikan 

kontribusi yang maksimal bagi kesuksesan perusahaan. 
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