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Abstrak

Pelatihan yang efektif dimulai dengan analisis kebutuhan pelatihan untuk memastikan bahwa program
yang dirancang sesuai dengan kebutuhan organisasi dan pegawai. Fenomena yang terdapat di BKPSDMD
Kabupaten Brebes diantaranya nilai IP ASN tergolong rendah dan terdapat kesenjangan kompetensi pada
pegawai. Berdasarkan fenomena tersebut maka penelitian ini bertujuan untuk: 1) mengetahui kondisi
kompetensi Jabatan Analis SDM Aparatur di BKPSDMD Kabupaten Brebes, 2) mengetahui kesenjangan
kompetensi pada Jabatan Analis SDM Aparaur di BKPSDMD Kabupaten Brebes 3) merekomendasikan
pelatihan untuk memperbaiki kesenjangan kompetensi pada jabatan Analis SDM Aparatur di BKPSDMD
Kabupaten Brebes. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif dengan dukungan metode
Training Need Assesment-Tool (TNA-T) serta studi dokumen, kuesioner dan juga wawancara semi struktur.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat kompetensi yang dimiliki oleh pegawai berdasarkan hasil KK]
untuk setiap subjek analisis mendapatkan kategori peringkat tinggi. Sedangkan hasil KKP menunjukkan
bahwa terdapat nilai dengan kategori peringkat rendah artinya kompetensi belum dikuasai oleh pegawai.
Kebutuhan pelatihan yang direkomendasikan didasarkan pada hasil penentuan prioritas kebutuhan yang
mengacu pada uraian pekerjaan.

Kata Kunci: Pelatihan, Analisis Kebutuhan Pelatihan, Kesenjangan Kompetensi.

Training Needs Analysis For Human Resources Analyst Positions In
Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Daerah Brebes Regency

Abstract

Effective training begins with a needs analysis to ensure that the designed program aligns with the
organization's and employees' requirements. In BKPSDMD Kabupaten Brebes, phenomena such as low ASN IP
scores and competency gaps among employees have been observed. Based on these phenomena, this study aims
to: 1) assess the competency conditions of Human Resources Analyst positions at BKPSDMD Kabupaten Brebes,
2) identify competency gaps for Human Resources Analyst positions at BRPSDMD Kabupaten Brebes, and 3)
recommend training to address these competency gaps. This study uses a descriptive qualitative method
supported by Training Need Assessment-Tool (TNA-T) along with document reviews, questionnaires, and semi-
structured interviews. The results indicate that the competency levels of employees, based on KK] results, are
categorized as high for each analysis subject. However, KKP results show some low-ranked scores, meaning the
competencies are not yet fully mastered by the employees. The recommended training needs are based on
priority needs determined by job descriptions.

Keywords: Training, Training Needs Analysis, Competency Gap.
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A. PENDAHULUAN

Menurut Dihan & Pratama (2018) manajemen
sumber daya manusia yaitu metode untuk
mengawasi dari segi manusia seperti
bagaimana menilai kinerja  seseorang,
performa dan mengendalikan kedepresian
seseorang. Pendapat tersebut menekankan
bahwa manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM) terletak pada interaksi individu-
individu di dalam suatu organisasi.

Dalam manajemen sumber daya manusia salah
satu fungsinya mengenai teknis
pengembangan sumber daya manusia.
Pengembangan sumber daya manusia (HRD)
berfokus atas pemberian pendidikan,
pengembangan  dan  pelatihan = untuk
meningkatkan kinerja pegawai, kelompok tim,
dan bisnis organisasi. Dasar dari HRD yaitu
pendekatan yang dipimpin oleh organisasi
dalam rangka meningkatkan dan
mengembangkan orang sebagai kerangka
strategis (Amstrong, 2006).

Fokus utama dari MSDM adalah individu-
individu atau anggota tim yang berkontribusi
dalam suatu organisasi. Pada organisasi
pemerintahan terdapat Pegawai Negeri Sipil
(PNS) yang mempunyai peranan dalam
birokrasi pemerintahan dalam hal
transformasi ASN yang berorientasi pelayanan,
akuntabel, kompeten, dan berkinerja tinggi.
Maka dari itu  diperlukan  sebuah
pengembangan kompetensi PNS untuk
mewujudkan SDM yang profesional, dapat
mengimplementasikan nilai-nilai dasar dan
kode etik PNS. Pengembangan kompetensi
tersebut bertujuan untuk memastikan bahwa
kompetensi yang dimiliki Pegawai Negeri Sipil
(PNS) sesuai dengan standar jabatan yang
ditetapkan dan pengembangan karir yang telah
disusun. Sebagaimana dalam pasal 17 Tahun
2020 tentang manajemen PNS menyatakan
bahwa setiap PNS memiliki hak dan
kesempatan yang sama untuk diikutsertakan
dalam pengembangan kompetensi dengan
memperhatikan hasil penilaian kinerja dan
penilaian kompetensi PNS yang bersangkutan
melalui jalur pelatihan.

Menurut Dessler (2003), pelatihan
memberikan catatan positif dalam
memengaruhi efektivitas organisasi,

memberikan nilai yang lebih tinggi daripada
umpan balik dan penilaian, dan memberikan
pengaruhnya pada produktivitas. Sedangkan
menurut Bangun (2012) pelatihan merupakan
proses untuk memperbaiki keterampilan kerja
karyawan dan meningkatkan rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaannya yang
berpengaruh pada hasil kerja yang akan
meningkat. Diklat merupakan kebijakan
pemerintah yang perlu dilaksanakan untuk
memperbaiki dan meningkatkan adanya
kesenjangan atau kelemahan serta upaya
peningkatan kualitas kerja pegawai negeri sipil
yang profesional terhadap bidangnya dan
memiliki etos kerja yang efisien (Basri &
Rusdiana, 2018). Karena itu, pendidikan dan
pelatihan merupakan kunci dari
pengembangan SDM bagi PNS, yang bertujuan
untuk  menciptakan dan  mewujudkan
profesionalisme dalam meningkatkan efisiensi
dan produktivitas kinerja.

Tujuan pelatihan berbeda-beda berdasarkan
peran dan tingkat pegawai dalam organisasi.
Namun, sasaran atau tujuan utama yang paling

mendasar adalah  untuk  menciptakan
kesesuaian antara keterampilan dengan
pekerjaan dari pegawai dan memastikan

ketersediaan sumber daya manusia dalam
suatu organisasi (Jain, 2019).

Pengembangan kompetensi pegawai negeri
sipil sesuai pada Undang-Undang Nomor 5
Tahun 2014 tentang aparatur sipil negara
menyatakan bahwa PNS mempunyai hak
pengembangan kompetensi selama 20 jam
dalam satu tahun. Kompetensi yang dimaksud
adalah atribut dan keterampilan seorang
Pegawai Negeri Sipil, termasuk pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku yang relevan
dengan jabatannya, yang sesuai dengan tugas
pokok dan tanggung jawab yang diemban.
Seperti halnya Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah
(BKPSDMD) Kabupaten Brebes, lembaga
pemerintahan tersebut seharusnya
mengimplementasikan program pendidikan
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dan pelatihan untuk pegawainya. Namun
pelaksanaan  pengembangan  kompetensi
melalui pendidikan dan pelatihan idealnya
didasarkan dari hasil analisis kebutuhan
pendidikan dan pelatihan. Hal tersebut juga
dikemukakan oleh Stone dalam (Ilona, 2018)
yang menyatakan bahwa pendidikan dan
pelatihan tanpa analisis kebutuhan awal
hanyalah upaya yang tidak berarti dengan hasil
yang tidak dapat diprediksi, hal tersebut yang
akan berpengaruh dalam besaran biaya yang
dikeluarkan dalam proses pengembangan
kompetensi  karyawan. Untuk  dapat
menentukan kebutuhan pelatihan, maka
terlebih dahulu perlu dilakukan penilaian yang
dapat menemukan tolak ukur peningkatan
kinerja terhadap kompetensi yang dimiliki
pegawai (Salsadila et al., 2023). Cara yang
dapat dilakukan adalah dengan melihat hasil
penilaian kinerja yang didalamnya terdapat
target dan realisasi yang membuat hasil kinerja
dapat diketahui, berikut merupakan data hasil
penilaian kinerja organisasi dan pegawai yang
telah ditemukan pada BKPSDMD Kabupaten
Brebes diantaranya yaitu: a) nilai Indeks
Profesionalisme (IP) ASN BKPSDMD masuk
kategori rendah, hal tersebut dikarenakan
belum disusun dan dilaksanaknnya kebijakan
pengembangan kompetensi serta kurangnya
strategi dan komitmen dari pimpinan yang
menyebabkan rendahnya motivasi pegawai
untuk mengembangkan kompetensinya; b)
berdasarkan hasil penilaian kinerja, ditemukan
pegawai dengan nilai kinerja masuk kategori
butuh perbaikan; c¢) terdapat kesenjangan
kompetensi pada jabatan Analis SDM Aparatur.

Berdasarkan fenomena permasalahan
tersebut, untuk menghasilkan pegawai yang
berkinerja baik dan siap menghadapi
persaingan di masa depan maka perlu digali
lebih mendalam mengenai pelatihan yang
diperlukan oleh pegawai. Agar pendidikan dan
pelatihan itu tepat sasaran, maka perlu
dilakukan analisis kebutuhan diklat terlebih
dahulu. Analisis kebutuhan diklat dilakukan
untuk menentukan dan memetakan jenis diklat

yang dibutuhkan dalam meningkatkan
kompetensi PNS dalam melaksanakan
tugasnya. Pada pandangan Kaufman, dkk

(1991) menegaskan bahwa analisis kebutuhan
adalah prosedur sistematis yang dilakukan
untuk membedakan perbedaan antara hasil
aktual yang dicapai dan hasil yang diharapkan.
Kesenjangan yang dianggap paling
diprioritaskan untuk dikaji kembali untuk
mengungkap keadaan aktual dan kebutuhan
yang muncul, sehingga dapat mendapatkan
solusi dari kesenjangan yang telah
diidentifikasi. Dalam penelitian ini, proses
analisis kebutuhan pelatihan diterapkan untuk
mengidentifikasi perbedaan melalui
perbandingan kondisi ideal dan aktual,
sehingga mencapai tujuan dan kondisi yang
optimal dari yang diharapkan sebelumnya.

Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui
kondisi kompetensi Jabatan Analis SDM
Aparatur di BKPSDMD Kabupaten Brebes,
menganalisis kesenjangan kompetensi Jabatan
Analis SDM Aparatur di BKPSDMD Kabupaten
Brebes, dan memberikan rekomendasi
pelatihan bagi jabatan Analis SDM Aparatur di
BKPSDMD Kabupaten Brebes.

B. PEMBAHASAN

Pelaksanaan pelatihan di BKPSDMD Kabupaten
Brebes secara umum tidak dilakukan
berdasarkan hasil analisis kebutuhan pelatihan
sehingga tidak berdasarkan hasil kinerja
masing-masing pegawai, dan tidak
menyesuaiakan pelatihan yang dibutuhkan
pegawai untuk meningkatkan kompetensi
kerjanya.

Seperti yang sudah disampaikan sebelumnya
bahwa diketahui masih terdapat pegawai yang
dinilai memiliki kesenjangan kompetensi di
BKPSDMD Kabupaten Brebes maka, untuk bisa
menutup kesenjangan tersebut diperlukan
analisis kebutuhan pelatihan. Adapun analisis
kesenjangan yang akan dilakukan ini mengacu
pada teori yang dikembangkan oleh (Marayasa
etal,, 2023) dimana teori tersebut menjelaskan
bahwa ada beberapa tahap untuk mengkaji
lebih dalam kesenjangan kompetensi apa saja
yang dimiliki oleh jabatan tersebut dan tindak
lanjutnya, tahapan tersebut terdiri dari:
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1. Pengumpulan data dan informasi

Pada tahapan awal dalam analisis kebutuhan
pelatihan adalah mengumpulkan data dan
informasi terkait dengan organisasi. Data ini
mencakup informasi terkait kompetensi yang
dipersyaratkan oleh organisasi terhadap
pegawai, peran dan tanggung jawab masing-
masing pegawai, dalam hal ini diperlukan
dokumen analisis jabatan (anjab) dan
Peraturan Bupati tentang struktur organisasi
dan tata laksana (SOTK) terhadap jabatan
Analis SDM Aparatur.

2. Evaluasi pekerjaan dan analisis tugas

Setelah data terkumpul, tahap berikutnya
adalah mengevaluasi pekerjaan dan
melakukan analisis tugas. Tujuan dari tahap ini
adalah untuk memahami tugas dan tanggung
jawab yang harus dilakukan dalam setiap
peran sehingga akan menghasilkan
kompetensi-kompetensi apa saja yang
dibutuhkan dari setiap pekerjaan (Marayasa et
al, 2023). Dalam analisis tugas, dilakukan
identifikasi tugas utama, tingkat kompleksitas,
dan persyaratan keterampilan dan kompetensi
yang diperlukan untuk setiap tugas tersebut.
Adapun data-data yang didapatkan untuk
mengidentifikasi tugas yakni berasal dari
Peraturan Bupati SOTK sedangkan competency
needed  didapatkan  berdasarkan  hasil
mengidentifikasi dari dokumen uraian tugas
sekaligus mengkonfirmasi kembali kepada
pegawai yang bersangkutan di Jabatan Analis
SDM Aparatur dan juga atasan.

3. Identifikasi
kebutuhan

kesenjangan dan

Setelah menganalisis pekerjaan dan tugas,
langkah selanjutnya adalah membandingkan
kompetensi dan keterampilan yang dimiliki
karyawan saat ini dengan persyaratan
pekerjaan yang telah diidentifikasi. Dalam
tahap ini, kesenjangan antara kompetensi yang
ada dan kebutuhan sekarang dan masa depan
terungkap. Hal ini membantu organisasi untuk
mengidentifikasi area di mana ada kekurangan
kompetensi atau keterampilan dan di mana
perlu dilakukan pengembangan atau pelatihan.

Dalam penelitian ini,
kesenjangan kompetensi dilakukan
menggunakan  metode  Training  Need
Assesment Tool (TNA-T) oleh (Tashima &
McCan, 1994) melalui pengukuran
kesenjangan Kemampuan Kerja Jabatan (KK])
dan Kemampuan Kerja Pribadi (KKP). KK]
merupakan kemampuan kerja pegawai yang
diharapkan organisasi yang harus dimiliki dan
dipenuhi oleh pegawai . Pengukuran peringkat
kemampuan kerja dilakukan atas pengukuran
kemampuan kerja jabatan yang diperoleh dari
kuesioner KK] dan dinilai oleh atasan. Dalam
menemukan suatu gap kompetensi pegawai,
langkah selanjutnya yakni menyebarkan
kuesioner KK] terhadap atasan. Sedangkan
Kemampuan Kerja Pribadi (KKP) merupakan
kemampuan kerja yang dimiliki pegawai saat
ini atau bisa disebut kompetensi aktual
pegawai. Penilaian KKP  didapatkan
berdasarkan hasil pengisian kuesioner yang
diberikan kepada masing-masing pegawai
pada jabatan Analis SDM Aparatur yang
bersangkutan dan dikonfirmasi kembali
kepada atasan untuk validasi data. Jika
terdapat bias penilaian antara atasan dan
pegawai maka diperlukan simulasi pekerjaan
untuk melihat kebenaran data. Berikut adalah
hasil penilaian kesenjangan KK] dan KKP
jabatan Analis SDM Aparatur yang telah
diidentifikasi:

untuk menganalisis

Tabel 1.
Hasil KKJ dan KKP
. . . Nilai | Nilai
No. Subjek Analisis KK] | KKP
1. Kemampuan menyusun
analisis kebutuhan 9 3
pelatihan
2. Pengetahuan tentang 9 8
metode pelatihan
3. Keterampilan merancang
evaluasi dan pengukuran 9 3
efektivitas pelatihan
4. Keterampilan komunikasi 9 8
5. Kemampuan analisis data 9 8
6. Kemampuan dalam
melakukan pemetaan 8 8
jabatan
7. Kemampuan manajemen 9 2
karir/talenta
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. . Nilai | Nilai
No. Subjek Analisis KK] | KKP
8. Kemampuan dalam
merancang evaluasi 8 8
kinerja
9. Kemampuan analisis
kebutuhan
9 6
pengembangan
kompetensi pegawai
10. | Pengetahuan tentang
jenis pengembangan SDM 9 7
Aparatur

Sumber: Data Olah Peneliti (2024).

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner KK]
pada tabel 1 ditemukan bahwa hasil penilaian
subjek analisis terhadap kompetensi yang
harus dimiliki pegawai relatif tinggi, artinya
pegawai diharuskan memiliki dan menguasai
pengetahuan dan keterampilan dibidangnya.
Sedangkan hasil penilaian KKP, ditemukan
bahwa sebagian besar subjek analisis
mengenai kompetensi pekerjaan mendapat
peringkat tinggi dan sedang, namun terdapat
pula beberapa kompetensi yang mendapatkan
peringkat rendah (kompetensi yang dimiliki
pegawai sangat rendah).

Setelah hasil KK] dan KKP terkumpul, maka
selanjutnya dilakukan analisis kesenjangan
yang didapatkan berdasarkan selisih antara
KK] dan KKP, jika nilai yang dihasilkan bernilai
(>)1) maka subjek analisis tersebut
diidentifikasi membutuhkan pelatihan . Untuk
menentukan kebutuhan pelatihan tersebut
mendesak atau tidak, dapat dilihat pada
diagram penentuan kebutuhan pelatihan
berikut.

Gambar 1. Diagram Penentuan Kebutuhan

Pelatihan
9
g s
= 7 D
6
=3
¢ § = c
< &
4 B
3
g
£
o 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Rendah Sedang Tinggi

Sumber: Tashima dan McCann (1994).

Keterangan :

A =KK] jauh di bawah KKP (Daerah kebutuhan
pelatihan Kkritis)

B = KK]J dan KKP tidak jauh berbeda (Daerah
yang perlu pelatihan)

C = KKJ dan KKP seimbang (Daerah pelatihan
cukup)

D = KKP melebihi KK]J (Daerah pengembangan
karir)

Berikut ini merupakan hasil analisis
kesenjangan KK] dan KKP yang telah
diidentifikasi:

Tabel 2. Hasil Analisis Kesenjangan KK]J dan
KKP

Daerah
Pelatihan

No. Subjek

Analisis Selisih

1. Kemampuan
menyusun
analisis 6
kebutuhan
pelatihan

Daerah A

2. Pengetahuan
tentang metode 1
pelatihan

Daerah B

3. Keterampilan
merancang
evaluasi  dan
pengukuran
efektivitas
pelatihan

6 Daerah A

4. Keterampilan

komunikasi 1 DaerahB

5. Kemampuan

analisis data 1 Daerah B

6. Kemampuan
dalam
melakukan 0
pemetaan
jabatan

Daerah C

7. Kemampuan
manajemen 7
karir/talenta

Daerah A

8. Kemampuan 0
dalam

Daerah C
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No. Subjek
Analisis

Daerah

Selisih Pelatihan

merancang
evaluasi kinerja

9. Kemampuan
analisis
kebutuhan
pengembangan
kompetensi
pegawai

2 Daerah B

10. | Pengetahuan
tentang jenis
pengembangan
SDM Aparatur

2 Daerah B

Sumber: Data Olah Peneliti (2024).

Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa hasil
selisih nilai KK] dan KKP jabatan Analis SDM
Aparatur secara keseluruhan masuk dalam
kategori kesenjangan sedang, yang artinya
kompetensi yang dimiliki oleh pegawai belum
sepenuhnya dikuasai. Namun terdapat pula
beberapa kompetensi tugas yang masuk dalam
kategori kesenjangan tinggi yang artinya
kemampuan tugas belum dimiliki oleh
pegawai, diantaranya pada kemampuan
menyusun analisis kebutuhan pelatihan,
keterampilan merancang, evaluasi dan
pengukuran efektivitas  pelatihan, dan
kemampuan manajemen Kkarir/talenta. Hasil
kesenjangan yang ditunjukkan pada hasil olah
diagram penentuan Kkebutuhan pelatihan
memberikan  informasi bahwa semua
kesenjangan kompetensi yang masuk kategori
tinggi terletak pada titik potong daerah A yang
artinya kompetensi tersebut membutuhkan
pelatihan yang mendesak. Hal tersebut yang
akan dijadikan untuk menentukan
rekomendasi pelatihan.

Perencanaan dan tindakan perbaikan

Setelah mengidentifikasi kesenjangan dan
kebutuhan, organisasi dapat menyusun
rencana perbaikan dan tindakan perbaikan.
Rencana ini mencakup mengidentifikasi
kebutuhan pelatihan yang perlu diadakan
untuk mendukung peningkatan kompetensi
yang akan berpengaruh terhadap pencapaian

kinerja masing-masing pegawai yang memiliki
kesenjangan kinerja di BKPSDMD Kabupaten
Brebes. Analisis kebutuhan pelatihan sendiri
adalah suatu analisis yang dilakukan dengan
mengacu pada proses yang digunakan untuk

menentukan  pelatihan.  Hasil  analisis
kebutuhan pelatihan PNS di BKPSDMD
Kabupaten Brebes berdasarkan analisis

dokumen anjab jabatan Analis SDM Aparatur
dan penyebaran kuesioner penentuan gap
kompetensi diantaranya diklat analisis jabatan,
diklat evaluasi pasca pelatihan, dan diklat
manajemen talenta. Ketiga diklat tersebut
bertujuan untuk memperbaiki kinerja dan
menutup Kkesenjangan kompetensi yang
dimiliki oleh pegawai, sehingga diharapkan
bisa  meningkatkan = pengetahuan dan
keterampilan tugas dan pekerjaannya dengan
baik.

C. PENUTUP DAN REKOMENDASI

Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa
berdasarkan hasil KK] untuk setiap subjek
analisis mendapatkan kategori peringkat
tinggi. Kemudian hasil KKP untuk jabatan
Analis SDM Aparatur pada subjek analisis
sebagian besar mendapatkan peringkat
sedang, dimana hasil pekerjaannya
memerlukan pelatihan intensif dan sebagian
yang lain mendapatkan peringkat rendah,
dimana pegawai sangat membutuhkan
pelatihan yang mendesak untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan kerjanya.
Adapun kesenjangan kompetensi yang telah
diidentifikasi berdasarkan hasil selisih KK]
dengan KKP pada Jabatan Analis SDM Aparatur
sebagian besar masuk dalam daerah prioritas
pelatihan B (tidak mendesak), namun terdapat
subjek analisis yang masuk pada daerah
prioritas pelatihan A (pelatihan sangat
dibutuhkan). Oleh karena itu berdasarkan hasil
analisis KK] dan KKP menghasikan kebutuhan
pelatihan dari hasil penetapan kebutuhan
pelatihan kritis (daerah A) diantaranya 3
rekomendasi pelatihan untuk jabatan Analis
SDM Aparatur.

Peneliti menyarankan, dalam pelaksanaan
pelatihan yang dilakukan oleh organisasi
hendaknya menerapkan analisis terkait
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kebutuhan pelatihan yang lebih diprioritaskan
dengan menerapkan analisis organisasi,
jabatan, hingga individu melalui identifikasi
uraian pekerjaan hingga penyebaran kuesioner
mengenai pengukuran pengetahuan dan
keterampilan kerja agar hasilnya lebih ideal
dengan kebutuhan organisasi, disamping itu
organisasi hendaknya melaksanakan pelatihan
yang sudah  direkomendasikan  untuk
menunjang kemampuan dari pegawai.
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