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Aditya Kusuma Wardana 
 

ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kebutuhan-kebutuhan yang 
diperlukan untuk meningkatkan kinerja pegawai Learning and Culture 
Department bagian Learning Program Development Section 
PT.BRISyariah. Tahapan yang dilalui meliputi: mengidentifikasi 
kesenjangan, penyebab kesenjangan, serta menentukan rekomendasi 
solusi yang tepat. Analisis kebutuhan menggunakan model Analisis 
Kebutuhan oleh Allison Rosset dan Arwandy. Penelitian ini merupakan 
penelitian deskriptif kualitatif di PT. BRISyariah. Pengumpulan data 
dilakukan dengan angket dan wawancara. Angket dianalisis dengan 
metode statistik deskriptif, sedangkan wawancara melalui reduksi data, 
penyajian data dan kesimpulan. Hasil penelitian menunjukkan 
kesenjangan pada sub variabel menyusun rencana kerja dan program 
diklat sesuai kebutuhan, identifikasi dan analisa kebutuhan pelatihan 
BRISyariah, dan meningkatkan kompetensi pegawai internal dengan 
memastikan pelaksanaan implementasi program budaya kerja sesuai 
dengan rencana. Kebutuhan untuk meningkatkan kinerja pegawai meliputi 
kurangnya kompetensi yang dimiliki pegawai untuk dapat 
mengembangkan atau menyusun rencana kerja dan program berdasarkan 
kebutuhan yang ada, pegawai tidak memiliki latar belakang pendidikan 
yang mumpuni tentang kediklatan. Mulai dari analisa, pengembangan, 
pelaksanaan sampai evaluasi sehingga pengetahuan yang mereka 
pahami hanya permukaannya saja namun tidak mendalam, serta motivasi 
dalam menambah wawasan pegawai yang rendah. Intervensi program 
yang direkomendasikan berupa knowledge management, knowledge 
sharing, small group activity, Sharing session, refreshment program, dan 
supervisi pimpinan. Intervensi program pelatihan yang direkomendasikan 
diklat management of training (MOT) dan diklat analisis kebutuhan diklat 
(AKD). Implikasi dari penelitian ini adalah hasil penelitian ini dapat 
digunakan sebagai referensi oleh pihak terkait untuk menentukan upaya 
tindak lanjut peningkatan kompetensi kinerja pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya. 
 
Kata Kunci : Analisis Kebutuhan, Pegawai LCD dan Peningkatan kinerja. 
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ANALYSIS OF THE NEED FOR IMPROVED PERFORMANCE 
EMPLOYEE LEARNING AND CULTURE DEPARTMENT 

 PT . BRISyariah 
 

(2016) 
 

Aditya Kusuma Wardana 
 

ABSTRACK 
 

This study aimed to analyze the needs required to improve performance 
for employee in Learning and Culture Department PT.BRISyariah, 
especially at Learning Program Development Section. The stages are 
identifying gaps, causing gaps, and determine the appropriate solution 
recommendations. In analyzing the needs, scientist used a need analyze 
model made by Allison Rosset and Arwandy. This study is a descriptive 
qualitative research in PT. BRISyariah. Scientist collected data with 
questionnaire and interview which spread out to respondents. The 
questionnaires itself were analyzed using descriptive statistical methods, 
meanwhile the interview using reduction and presentation data and also 
conclusion. The results showed that there is a gap in the sub-variable 
“preparing a work plan and training programs as needed, identification and 
analysis of training needs in BRISyariah, and improving internal employee 
competence to ensure the execution of the implementation of the working 
cultural program according to plan. The need for improving employee’s 
performance includes are the lack of competency of employees to be able 
to develop or prepare a work plan and program based on the needs that 
exist, employees do not have the educational background which capable 
both in training and education. Starting from the analysis, development, 
implementation, and evaluation so that the knowledge that they 
understand only the surface but not deep, and the motivation to broaden 
employees is low. According to the result, scientist recommend some 
intervention for the program which are knowledge management, 
knowledge sharing, small group activity, sharing sessions, refreshment 
program, leadership and supervision. And the recommended intervention 
for training program are training for Management of Training (MOT) and 
Training Needs Analysis (TNA). The implication of this research is the 
result of this study can be used as a reference by Learning Program 
Development Section people to determine follow-up in increasing the 
competence of employee’s performance while carrying out the duties and 
responsibilities of their jobs. 
 
 
Keywords : Needs Analysis , Employee of Learning Program Development 

Section and Improved performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Organisasi atau Perusahaan menghadapi perubahan seiring dengan 

perkembangan bisnis, perubahan lingkungan bisnis, serta tuntutan yang 

semakin tinggi dari pelanggan. Organisasi dihadapkan pada situasi dan 

kondisi yang menuntut adanya fleksibilitas terhadap perubahan tersebut. 

Fleksibilitas organisasi perlu didukung oleh Sumber Daya Manusia (SDM) 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Peran Sumber Daya Manusia (SDM) di dalam suatu organisasi atau 

perusahaan sangatlah penting. Keberhasilan organisasi sangat ditentukan 

dari kualitas Sumber Daya Manusia yang bekerja di dalamnya. Dengan 

semakin meningkatnya persaingan di dunia bisnis sekarang ini, banyak 

perusahaan berlomba-lomba untuk mengembangkan Sumber Daya 

Manusia, mulai dari menyelenggarakan pelatihan hingga melaksanakan 

program unggulan di dalam organisasi guna mendukung pengembangan 

kualitas SDM yang dimilikinya. Pengembangan SDM tersebut bertujuan 

untuk meningkatkan skill, knowladge, dan attitude yang implementasinya 

dilakukan melalui pelaksanaan program pelatihan yang bersifat teknis, 

manajerial, on the job training, dan promosi jabatan.  

Setiap pegawai perusahaan dituntut untuk terus menerus 

menghasilkan kualitas kinerja yang efektif dan efisien. Ketersediaan dan 
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kesiapan dari SDM yang kompeten sangat dibutuhkan di dalam setiap 

bidang pekerjaan. Oleh sebab itu, setiap organisasi membutuhkan sumber 

daya manusia yang kompeten agar dapat memberikan pelayanan yang 

ideal dan bernilai. 

Perusahaan yang berorientasi pada masa depan organisasinya 

tentunya tidak hanya akan memikirkan segi keuntungan materil saja, 

tetapi juga berorientasi kepada pengembangan dan peningkatan kualitas 

Sumber Daya Manusianya agar dapat menunjang peningkatan kinerja 

usahanya. Permasalahan kesenjangan kinerja yang terjadi di dalam suatu 

perusahaan disebabkan oleh beberapa hal, diantaranya adalah 

ketidaksesuaian hasil yang didapat dengan kesulitan tingkat pekerjaan, 

mitra kerja yang kurang bersahabat atau dikarenakan ketidakpedulian dari 

pegawai mengenai hasil kerjanya. 

Untuk menghasilkan level kinerja yang sesuai standar yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan, pegawai perlu memiliki kompetensi yang 

sesuai dengan tugas atau pekerjaannya terkait dengan perannya dalam 

organisasi. Untuk mengetahui kompetensi yang dibutuhkan di setiap level, 

jabatan, dan posisi di seluruh organisasi, diawali dengan adanya proses 

identifikasi kompetensi. 

Pengertian Kompetensi menurut Departemen Pendidikan Nasional 

(2006 : 2) adalah kemampuan bersikap, berpikir dan bertindak secara 

konsisten sebagai perwujudan dari pengetahuan, sikap dan keterampilan 



11 

 

yang dimiliki peserta didik. Dengan kata lain kompetensi itu merupakan 

kemampuan unjuk kerja (ability to do) yang dilatarbelakangi oleh 

penguasaan pengetahuan, sikap dan keterampilan. Hal ini mengandung 

arti bahwa kualitas unjuk kerja itu ditentukan oleh kualitas penguasaan 

pengetahuan, sikap dan keterampilan. Semakin tinggi kualitas 

penguasaan pengetahuan, sikap dan keterampilan, semakin tinggi pula 

unjuk kerjanya, begitu pula sebaliknya. Jadi ada korelasi positif tinggi 

antara tingkat penguasaan pengetahuan, sikap dan keterampilan dengan 

kompetensi yang terbentuk.1 

Agar setiap pegawai memiliki kompetensi yang relevan dengan bidang 

pekerjaan yang dikerjakannya serta dapat mencapai standar kinerja dari 

perusahaan, dapat diberikan program pelatihan atau pengembangan. 

Dalam menentukan mengenai program pelatihan atau pengembangan 

apa yang dibutuhkan, perlu dilaksanakan analisis kebutuhan terlebih 

dahulu. 

Analisis kebutuhan dilaksanakan untuk dapat mengidentifkasi 

mengenai intervensi yang tepat untuk diberikan kepada pegawai yang 

memiliki masalah atau ingin mengembangkan kompetensi kinerjanya 

sehingga nantinya kompetensi kinerja yang diinginkan dapat tercapai 

serta dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab jabatannya dengan 

sangat baik sesuai bidang pekerjaannya. 

                                                           
1
 Hamalik, Oemar, Pendidikan Guru Berdasarkan Pendekatan Kompetensi, (Jakarta: PT. Bumi 

Aksara, 2004), p. 11. 
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Di tahun 2016 ini persaingan di dunia perbankan terasa semakin 

ketat, seluruh bank berusaha memberikan pelayanan terbaik kepada 

nasabah. Persaingan antar bank memicu tindakan perbankan untuk 

berlomba-lomba meningkatkan kinerja bank dan meningkatkan kinerja 

pelayanan. 

PT. BRISyariah merupakan salah satu Bank berbasis syariah terbaik 

di Indonesia.2 Oleh karena itu PT. BRISyariah harus dapat menjaga 

kinerja karyawannya agar terus dapat bersaing bersama bank berbasis 

syariah lainnya. Learning & Culture Departmen (LCD) merupakan 

Departmen dibawah naungan Human Capital Group (HCG) PT. 

BRISyariah. Learning & Culture Departmen (LCD) memiliki peran 

Mengkoordinir dan memonitor pelaksanaan fungsi analisis, desain, 

pengembangan, dan evaluasi kegiatan pendidikan dan pelatihan (diklat) 

secara efektif dan efisien dengan menggunakan metode yang terstruktur 

dan sistematis dalam rangka pemenuhan kompetensi dan peningkatan 

kualitas SDM BRISyariah yang berkarakter berbasis 7 Budaya Kerja 

BRISyariah sesuai kewenangan dan target yang ditetapkan. 

Learning & Culture Departmen (LCD) membawahi 3 section yaitu 

Learning Program Development Section, Learning Operation Section, dan 

Culture Development Section. Ketiganya memiliki tugas dan tanggung 

jawab masing-masing. Culture Development Section memiliki tugas 

                                                           
2
 http://www.topbrand-award.com/top-brand-survey/survey-result/top_brand_index_2014 

diakses pada tanggal 3 November  pukul 10.45 WIB. 

http://www.topbrand-award.com/top-brand-survey/survey-result/top_brand_index_2014
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Mengkoordinir, memonitor, dan melaksanakan program internalisasi dan 

penyemaian nilai-nilai budaya kerja BRISyariah. Kemudian Learning 

Operation Section memiliki tanggung jawab mengontrol dan memonitor 

administrasi serta anggaran pendidikan dan pelatihan. Selanjutnya 

Learning Program Development Section memiliki tanggung jawab untuk 

menyusun dan mengembangkan program pendidikan dan pelatihan 

(diklat) yang berkualitas untuk meningkatkan kompetensi seluruh pegawai 

BRISyariah serta mendorong para pegawai untuk secara aktif 

mengembangkan pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) 

secara berkesinambungan melalui pendekatan Knowledge Management 

yang efektif dan efisien. 

Dilihat dari peran dan tanggung jawab ketiga section tersebut, 

penelitian difokuskan kepada Learning Program Development Section, 

karena Learning Program Development Section memiliki fungsi dan 

tanggung jawab yang sangat penting didalam perusahaan. Seluruh 

kegiatan pelatihan dan pengembangan dalam menentukan kualitas 

Sumber Daya Manusia yang dimiliki perusahaan dikelola dan 

dilaksanakan oleh Learning Program Development Section. Sehingga 

pegawai yang bekerja di dalam Learning & Culture Department (LCD) dan 

menempati bagian Learning Program Development Section haruslah 

pegawai yang memiliki kompetensi sangat baik dalam bidang 

pekerjaannya. Berikut ini merupakan struktur organisasi PT. BRISyariah 

yang berlokasi di jalan Gatot Subroto No. 38, Jakarta : 
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Bagan 1.1 Struktur Organisasi Human Capital Group (HCG) PT. BRISyariah 

 

Dari wawancara awal yang dilakukan peneliti kepada beberapa 

pegawai Learning & Culture Department (LCD) bagian Learning Program 

Development Section, peneliti menemukan kendala pekerjaan serta 

keluhan dari beberapa pegawai terkait pelaksanakan pekerjaanya. 

Beberapa pegawai mengeluhkan mengenai tanggung jawab pekerjaan 

yang harus dilaksanakan. Mereka merasakan belum memiliki kompetensi 

(skill, knowladge, dan attitude) yang ideal sesuai dengan tanggung jawab 
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pekerjan yang harus mereka kerjakan seperti penyusunan rencana kerja 

dan program pelatihan, melaksanaan fungsi analisis, desain, 

pengembangan, dan evaluasi kegiatan pendidikan dan pelatihan (diklat). 

Kompetensi yang mereka miliki masih dirasa sangat minim dan kurang 

ideal. 

Kendala atau masalah yang terjadi, dikeluhkan akibat dari minimnya 

pelatihan teknis yang mereka terima selama bekerja disana terkait untuk 

menunjang kinerja ideal mereka. Dalam kebijakan yang diterapkan 

perusahaan seharusnya pegawai mendapatkan minimal 1 pelatihan teknis 

dalam 1 tahun, namun pada kenyataanya pelaksanaan pelatihan terbentur 

masalah anggaran yang diberikan perusahaan. Anggaran yang diberikan 

dirasa tidak memungkinkan untuk pegawai medapatkan pelatihan 

tersebut, sehingga pelatihan teknis yang diterima sangatlah minim. 

Adapun daftar pelatihan yang diterima oleh beberapa pegawai ketika baru 

masuk/ bergabung dengan PT. BRISyariah Learning Program 

Development Section (LCD) adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.1 Program Pelatihan Peningkatan Kompetensi SDM  
Learning and Culture Department (LCD) 

 

NO Nama Pelatihan Struktur pelatihan 
Durasi 
(Jam) 

1. Ayo mengenal 
Bank 

Apa Itu Bank  1 

Konsep Dasar Perbankan Syariah 1 

Perbedaan Bank Syariah dan Bank 
Konvensional 

1,5 
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Transaksi terlarang dan jenis-jenis 
akad 

2 

2. Basic service Brand Awareness 1 

Service velue 1 

Service Exellence 1 

3. Produk 
pendanaan dan 
pembiayan 
Bank Syariah 

Giro syariah 1 

Tabungan Syariah 1,5 

Deposito Syariah 1 

Produk Jasa Bank Syariah 1,5 

4. Selling Skill Prospecting 1 

Pre-aproach 1 

Presentation 2 

Closing 1 

5. Asset 
Management 

Pengenalan aset management 2 

Aplikasi E-fam 1 

6. APU PPT Pengenalan APU PPT 2 

 

 

Dari data di atas terlihat bahwa pelatihan yang diterima hanya 

merupakan pelatihan dasar sebagai pegawai bank, tidak ada pelatihan 

teknis yang diterima saat bergabung dalam Learning Program 

Development Section padahal pegawai tidak memiliki latar belakang 

pendidikan yang mumpuni tentang kediklatan. Mulai dari analisa, 

pengembangan, pelaksanaan hingga evaluasi. 
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Berdasarkan temuan tersebut selanjutnya peneliti melaksanakan 

wawancara dengan Dept Head Learning & Culture Department (LCD). 

Wawancara dilaksanakan terkait kinerja para bawahannya. Dari hasil 

wawancara, Dept head juga merasakan terdapat beberapa pegawainya 

memiliki masalah kinerja terkait kompetensi yang masih kurang ideal. 

Selama ini pekerjaan ditanggung jawabkan kepada para pegawai 

yang telah memilki pengalaman dalam pekerjaannya (pegawai senior) 

sedangkan untuk pegawai junior hanya bekerja berdasarkan arahan dari 

pegawai senior. Hal tersebut menjadi kendala besar ketika pegawai senior 

mendapatkan tugas diluar kota ataupun sedang berhalangan hadir, para 

pegawai junior tidak dapat menghandel atau melaksanakan tugas yang 

ada. Sehingga dalam pelaksanaan tugas mengembangkan program 

pendidikan dan pelatihan (diklat) yang berkualitas untuk meningkatkan 

kompetensi seluruh pegawai BRISyariah serta mendorong para pegawai 

untuk secara aktif mengembangkan pengetahuan (knowledge) dan 

keterampilan (skill) menjadi terkendala. 

 Adapun solusi yang coba diberikan oleh dept head untuk mengatasi 

masalah tersebut berupa sharing session yang diadakan 1x/bulan dan e-

modul untuk dapat dibaca oleh para pegawainya. Namun solusi yang 

diberikan dirasa masih kurang maksimal. 
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Sehingga dari pihak dept head menginginkan adanya solusi yang 

dapat diberikan peneliti untuk dapat mengatasi masalah ini, terutama 

solusi yang tidak terbentur dengan kebijakan anggaran dari perusahaan. 

Definisi Teknologi Pendidikan menurut AECT tahun 2004 : 

“Educational technology is the study and ethical practice of facilitating 
learning and improving performance by creating, using and managing 
appropriate technological processes and resources.”3 

Menurut definisi Teknologi Pendidikan, dalam memfasilitasi belajar 

dan meningkatkan kinerja dapat dilaksanakan dengan menciptakan, 

menggunakan dan mengelola proses dan sumber teknologi yang tepat. 

Beberapa intervensi yang dapat digunakan dalam meningkatkan kinerja 

adalah melalui mentoring, coaching, media ataupun pelatihan. 

Dalam menghadapi permasalahan yang ada didalam Learning & 

Culture Department (LCD) PT. BRISyariah, peneliti merasa perlu 

dilakukan analisis kebutuhan untuk menemukan solusi-solusi yang tepat 

dalam merekomendasikan intervesi yang nantinya akan diberikan. 

Analisis kebutuhan dilaksanakan untuk melihat kesenjangan 

kompentensi kinerja yang terjadi serta menganalisis penyebabnya untuk 

selanjutnya dapat menentukan prioritas kebutuhan yang diperlukan. 

Analisis kebutuhan memang belum pernah dilakukan dalam Learning & 

Culture Department (LCD) PT. BRISyariah. 

 

                                                           
3
 Dewi Salma Prawiradilaga, Wawasan Teknologi Pendidikan, (Jakarta: Kharisma Putra Utama, 

2012), p. 31. 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat diidentifikasi 

masalah-masalah sebagai berikut : 

1. Apa sajakah kesenjangan kompetensi kinerja yang ditemukan pada 

pegawai  Learning & Culture Department (LCD) bagian Learning 

Program Development Section di PT. Bank BRISyariah? 

2. Apakah penyebab kesenjangan kompetensi kinerja yang terjadi 

pada pegawai Learning & Culture Department (LCD) bagian 

Learning Program Development Section di PT. Bank BRISyariah? 

3. Intervensi apa saja yang diberikan dalam meningkatkan kompetensi 

kinerja pegawai Learning & Culture Department (LCD) bagian 

Learning Program Development Section di PT. Bank BRISyariah? 

C. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan pada identifikasi masalah yang ada, maka penelitian 

ini dibatasi pada pelaksanaan analisis kebutuhan untuk meningkatkan 

kompetensi kinerja pegawai Learning & Culture Department (LCD) 

bagian Learning Program Development Section di PT. BRISyariah. 

D. Perumusan Masalah 

4. Berdasarkan identifikasi dan pembatasan masalah yang telah 

diuraikan sebelumnya, maka rumusan masalah pada penelitian ini 

adalah “Intervensi apa saja yang diberikan dalam meningkatkan 

kompetensi kinerja pegawai Learning & Culture Department (LCD) 
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bagian Learning Program Development Section di PT. Bank 

BRISyariah? 

E. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini secara umum, bertujuan untuk melaksanakan 

analisis kebutuhan dalam menentukan rekomendasi intervensi yang 

tepat untuk meningkatkan kompetensi kinerja pegawai Learning & 

Culture Department (LCD) bagian Learning Program Development 

Section di PT. Bank Rakyat Indonesia Syariah. 

F. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis: 

a. Memberikan informasi tentang kebutuhan kompetensi kinerja 

pegawai Learning & Culture Department (LCD) bagian Learning 

Program Development Section di PT. Bank Rakyat Indonesia 

Syariah. 

b. Penelitian dapat digunakan sebagai referensi dan sumber 

bacaan bagi peneliti dan peneliti-peneliti lain dalam melakukan 

penelitian dimasa mendatang. 

c. Diharapkan dapat dijadikan sebagai tambahan referensi dan 

sumber bacaan di Teknologi Pendidikan, khususnya peminat 

Teknologi Kinerja 

2. Manfaat Praktis: 
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a. Bagi peneliti, kegiatan penelitian memberikan pengelaman 

nyata sehingga meningkatkan kemampuan peneliti dibidang 

penelitian. 

b. Bagi perusahaan, penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan 

rekomendasi untuk meningkatkan kompetensi kinerja pegawai 

Learning & Culture Department (LCD) PT. Bank Rakyat 

Indonesia Syariah. 

c. Bagi mahasiswa jurusan Kurikulum dan Teknologi Pendidikan 

Universitas Negeri Jakarta, Penelitian dapat digunakan untuk 

menambah wawasan Teknologi Pendidikan peminat Teknologi 

Kinerja. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Kajian Teknologi Pendidikan 

1. Pengertian Teknologi Pendidikan 

Usaha untuk merumuskan definisi teknologi pendidikan 

secara terorganisasikan dimulai pada tahun 1960. Hingga sekarang 

definisi teknologi pendidikan telah berkembang enam kali. 

Pengembangan definisi pertama dilakukan oleh The Technological 

Development Project dari The National Education Association 

dengan ketua tim Prof. Dr. Donald P. Ely. Pada tahun 1963 

disahkan definisi yang pertama.4 

Definisi Teknologi Pendidikan terus berkembang sesuai 

dengan perkembangan zaman. Organisasi tertua teknologi 

pendidikan yang didirikan tahun 1923, AECT (Association for 

Educational Communications and Technology) beberapa kali 

merumuskan bersama para pakar. Definisi tahun 1972 menjadi 

momentum bersejarah, karena secara resmi AECT berhasil 

menemukan kesepakatan dalam bentuk definisi yang kukuh. 

Definisi tahun 1972 ini diikuti definisi tahun 1977, kemudian definisi 

2004. 

                                                           
4
 Yusufhadi Miarso, Menyemai Benih Teknologi Pendidikan, (Jakarta: Kencana, 2004), p. 136 
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Definisi terbaru saat ini adalah definisi teknologi pendidikan 

tahun 2004 menurut AECT : 

“Educational technology is the study and ethical practice of 
facilitating learning and improving performance by creating, using 
and managing appropriate technological processes and 
resources.”5 

 

Secara ringkas definisi AECT tahun 2004 mengandung 

keistimewaan sebagai berikut :6 

a. Belajar dan kinerja 

Kedua istilah ini merujuk pada upaya peningkatan mutu 

kemampuan seseorang (human development) melalui jalur 

pendidikan formal, yaitu sekolah atau belajar serta jalur 

pendidikan dalam organisasi atau profesi sebagai peningkatan 

kinerja (performance improvement) 

b. Proses teknologis dan sumber (technological processes and 

resources) 

Kemajuan teknologi digital yang pesat tidak hanya 

berdampak atas industri dan gaya hidup seseorang di 

perkotaan. Pendidikan dan pembelajaran terkena pengaruh 

yang cepat karena kemunculan teknologi digital dan jaringan 

global. Untuk itu, teknologi pembelajaran mengadopsi dan 

mengadaptasi proses dan sumber berbasis teknologi. 

 
                                                           
5
 Dewi Salma Prawiradilaga, Wawasan Teknologi Pendidikan, (Jakarta: Kharisma Putra Utama, 

2012), p. 31 
6
 Ibid 
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c. Mengindahkan etika dan estetika 

Estetika mengarahkan teknologi pendidikan dan 

pembelajaran akan keindahan, seni dan cita rasa perlu diasah 

dan dikembangkan. Tingginya nilai estetika seseorang akan 

berdampak terhadap cara pandang dan sikap (affective) yang 

baik. Tenggang rasa (emphanty), sikap proaktif dan asertif juga 

dibina melalui pengasahan estetika. 

Didalam definisi teknologi pendidikan menurut AECT (2004) 

bahwa proses belajar tidak hanya berlangsung di lingkungan 

sekolah pada umumnya tetapi terjadi juga disegala jenjang 

pendidikan termasuk di dalam penyelenggaraan proses belajar 

di organisasi (pendidikan dan pelatihan). Adapun peranan 

teknologi pendidikan di dalam perusahaan sebagai upaya 

peningkatan kinerja dalam memenuhi kebutuhan kinerja. 

Kinerja yang dimaksud adalah meningkatkan kinerja belajar. 

Peningkatan kinerja pegawai dapat dilakukan melalui pelatihan 

atau pengembangan program lain seperti knowledge 

management, coaching, sharing, dan mentoring. Adapun untuk 

melihat program apa yang sesuai dalam meningkatkan kinerja 

pegawai diperlukan suatu analisis kebutuhan dalam 

menentukan intervensi yang tepat. 

Adanya konsep pengembangan organisasi di dalam 

teknologi pendidikan menjadi konsep teknologi kinerja 



25 

 

(performance technology) bermanfaat bagi berbagai karakter 

organisasi. 

 

2. Pengertian Teknologi Kinerja 

Definisi teknologi kenerja menurut pengertian dari beberapa 

ahli : 

Harless dalam Geiss (1986) 

“Human performance technology is the process of 
selection, analysis, design, development, 
implementation, and evaluation of programs to most 
costeffectively influence human behavior and 
accomplishment.”7 
 

Teknologi Kinerja adalah proses seleksi, analisis, desain, 

pengembangan, implementasi, dan evaluasi program untuk 

biaya yang paling efektif mempengaruhi perilaku manusia dan 

prestasi. Jadi dalam definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa 

teknologi kinerja adalah suatu proses mulai dari seleksi sampai 

evaluasi, yang mana di dalam proses tersebut bertujuan untuk 

meningkatkan kemampuan kinerja manusia. 

Langdon (1991) 

“Systematic application of identifying that a need exists to 
establish, maintain, extinguish, or improve performance in an 
individual or organization, defining the need; identifying, 
implementing, and networking appropriate interventions, and 
validating that the results are true improvements.”8 

                                                           
7
 Dewi Salma Prawiradilaga, Wawasan Teknologi Pendidikan, (Jakarta: Kharisma Putra Utama, 

2012), p. 162 
8
 Ibid. 
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Rumusan teknologi kinerja pada bagian improving 

performance yaitu mengandung maksud bahwa peningkatan 

kinerja adalah suatu yang sangat penting dalam suatu 

organisasi untuk menunjang keberhasilan dalam mencapai 

tujuan. 

Organisasi profesi International Socitey for Performance 

Improvement  (2005) 

“A systematic approach to improving productivity an 
competence, uses a set of methode, and procedures-and 
a strategy for solving problems for realizing opportunities 
related to the performance of people.”9 

 

Definisi tersebut menjelaskan bahwa teknologi kinerja 

merupakan sebuah pendekatan sistematis yang bertujuan 

untuk mengatasi permasalahan kinerja dengan menggunakan 

sebuah metode, prosedur dan strategi. 

Dalam peningkatan kinerja ada suatu cara yang harus 

ditempuh yaitu melalui intervensi, yang mana intervensi yang 

dipilih harus melalui tahapan analisis kebutuhan yang matang. 

Intervensi yang dapat dipilih dapat berupa instruksional 

(pendidikan  dan pelatihan) dan noninstruksional. 

Teknologi kinerja berkenaan dengan peningkatan 

kemampuan pegawai melalui intervensi. Adapun intervensi 

yang dipilih harus melalui proses analisis, apakah terdapat 

                                                           
9
 Ibid p.162 
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suatu kesenjangan kinerja atau tidak. Jika di dalam suatu 

analisis mengidentifikasikan suatu kesenjangan berupa 

kurangnya kompetensi ataupun kondisi aktual tidak sesuai 

dengan kondisi ideal yang diharapkan. 

 

B. Kajian Analisis Kebutuhan 

1. Pengertian Analisis Kebutuhan 

Analisis kebutuhan merupakan sekumpulan proses 

kegiatan yang kompleks. Seels dan Glasglow (1990) 

menjelaskan tentang pengertian analisis kebutuhan :  

“It means a plan for gathering Information about 
discrepancies and for using that information to make decisions 
about priorities.”10 

 

Ada beberapa hal yang melekat pada pengertian analisis 

kebutuhan. Pertama; analisis kebutuhan merupakan suatu 

proses artinya ada rangkaian kegiatan dalam pelaksanaan 

analisis kebutuhan. Analisis kebutuhan bukanlah suatu hasil, 

akan tetapi suatu aktivitas tertentu dalam upaya mengambil 

keputusan.  

Kedua; kebutuhan itu sendiri pada hakikatnya adalah 

kesenjangan antara harapan dan kenyataan. Dengan demikian 

maka, analisis kebutuhan merupakan kegiatan mengumpulkan 

                                                           
10

 Wina Sanjaya, Perencanaan dan desain system pembelajaran, (Jakarta: Kencana Group, 2008), 
p. 91 
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informasi tentang kesenjangan yang seharusnya dimiliki setiap 

siswa dengan apa yang telah dimiliki. 

 Menurut Burton dan Merrill menjelaskan definisi dari 

analisis kebutuhan. Dikatakan “suatu proses yang sistematis 

dalam menentukan saran, mengidentifikasi kesenjangan antara 

sasaran dengan keadaan nyata, serta menetapkan prioritas 

tindakan.11 

Analisis kebutuhan menurut definisi ini merupakan sebuah 

runtutan dari beberapa kegiatan. Analisis terdiri dari tiga 

kegiatan utama, mencakup penentuan sasaran, identifikasi 

kesenjangan antara apa yang diinginkan dengan apa yang 

dimiliki saat ini, dan penetapan prioritas atas tindakan yang 

harus dilakukan. Kemudian kita dapat menentukan tindakan 

yang paling tepat dilakukan setelahnya. 

Kemudian Roger F. Kaufman mengatakan analisis 

kebutuhan adalah: 

 “A formal process for harvesting outcome gaps, placing the 
gaps in agreed upon priority order and selecting the needs 
(gaps) or highest priority for action is called Need 
Assessment”12. 

 
Dengan melihat definisi di atas dan pengertian kebutuhan 

yang telah dijelaskan sebelumnya, dapat dipahami bahwa 

Analisis Kebutuhan merupakan serangkaian kegiatan dalam 

                                                           
11

 Ibid. 
12

 Kaufman R & English FW., Need Assessment : Concept and Aplication, (New Jersey: Educational 
Technology Publications, 1979) hal. 32 
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menemukan “gaps” antara kondisi yang diharapkan dan kondisi 

yang sebenarnya serta menentukan prioritas intervensi yang 

dianggap tepat dalam memenuhi kebutuhan tersebut. 

Berdasarkan beberapa penelitian yang telah dikemukakan 

oleh para ahli, dapat disimpulkan analisis kebutuhan adalah 

suatu proses sistematis dan kompleks dalam mengidentifikasi 

kesenjangan antara keadaan yang ada dengan keadaan yang 

diharapkan, serta menentukan solusi dalam mengatasi 

kesenjangan tersebut. 

 

2. Tujuan Analisis Kebutuhan 

Ada beberapa tujuan di dalam analisis kebutuhan :13 

a. Menyediakan informasi untuk membuat perencanaan. 

Hasil analisis kebutuhan dapat berupa identifikasi 

tujuan, penentuan jangka waktu yang dibutuhkan untuk 

mencapai tujuan, atau spesifikasi area penempatan sumber 

dan usaha. 

b. Diagnosis atau identifikasi masalah/kekurangan. 

Analisis kebutuhan digunakan untuk memecahkan 

masalah. Terfokus untuk mencari proses atau sistem yang 

tidak efektif sehingga dapat dilakukan perbaikan. 

 

                                                           
13

 T.M. Suarez. “Needs Assessment”, International Encyclopedia of educational Technology, 
(Cambridge: Pergamon, 1996), p. 114 
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c. Menentukan kriteria penilaian. 

Analisis kebutuhan sebagai komponen dari beberapa 

model evaluasi. Hasilnya menjadi bagian dari hasil evaluasi 

atau sebagai dasar penentu kriteria evaluasi. 

d. Memuji atau mengkritik usaha/institusi 

Hasil analisis kebutuhan dapat digunakan untuk 

menentukan apakah usaha pendidikan atau pelatihan di 

perusahaan berjalan efektif dan efisien atau tidak. 

 

3. Model – Model Analisis Kebutuhan dan Kinerja 

a. Model Analisis Kebutuhan Alpha hingga Zeta Kaufman14 

Analisis kebutuhan Alpha hingga Zeta terdiri dari enam 

langkah dengan pendekatan sistem yaitu alpha, beta, gamma, 

delta, epsilon dan zeta. 

Alpha merupakan langkah pertama dalam mengidentifikasi 

masalah berdasarkan kebutuhan yang ada yaitu dengan 

mengasumsikan kondsi awal dan aturan-aturan dasar dalam 

melakukan pekerjaan. Dalam hal ini kesenjangan antara hasil 

kinerja yang ada dan diinginkan mulai ditentukan, 

diklasifikasikan berdasarkan prioritas, dan ditentukan tindakan 

yang paling dibutuhkan. Ini adalah langkah paling penting untuk 

memastikan bahwa proses penyelesaian maslaah adalah 

                                                           
14

 R. Kaufman. Needs Assesment : Concept and Application. (New Jersey: Educational Technology 
Publication Englewood Cliffs, 1979), p.207 
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benar, bermanfaat dan penting. Instrumen dasar yang paling 

dibutuhkan dalam langkah ini adalah kegiatan Analisis 

Kebutuhan. 

Beta digunakan untuk menemukan beberapa solusi yang 

dibutuhkan serta mengidentifikasi solusi alternatif yaitu dengan 

menemukan kesenjangan kinerja optimal dan aktual serta 

mengasusmsikan ketepatan dan kebermanfaatan tujuan 

organisasi. Setelah kesenjangan antara hasil kinerja yang ada 

dengan yang diharapkan telah teridentifikasi maka dapat 

ditentukan langkah apa yang tepat dalam mewujudkan kondisi 

hasil yang diinginkan. 

Gamma adalah langkah ketiga untuk menentukan strategi 

diantara beberapa solusi alternatif yang ada dimulai dnegan 

menentukan metode penyelesaian masalah kinerja sesuai 

dengan kesenjangan yang ada. Salah satunya yaitu dengan 

mengurutkan solusi yang ada berdasarkan efisiensi dan 

efektifitas proses kerja. 

Delta merupakan langkah selanjutnya untuk 

mengimplementasikan trategi dan metode penyelesaian 

maslaah kinerja berdasarkan analisis kesenjangan kinerja yang 

sering terjadi. 
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Epsilon adalah langkah kelima yang bertujuan menganalisis 

efektifitas kinerja. Langkah analisis kebutuha ini terkait dengan 

evaluasi menyeluruh atas proses implementasi pekerjaan. 

Langkah terakhir adalah Zeta yaitu memperbaiki sesuai 

kebutuhan. Terkait dengan analisis kesenjangan untuk seluruh 

proses. 

 

b. Analisis Kinerja Allison Rosset15 

Analisis kinerja menjadi penting untuk dilakukan karena 

melalui proses ini kita dapat mendapatkan berbagai informasi 

mengenai data yang berhubungan dengan persoalan kinerja. 

Menurut Allison Rosset, analisis kinerja adalah kegiatan 

bermitra dengan klien dan pelanggan untuk membantu mereka 

dalam mengidentifikasi dan mencapai tujuan mereka dalam 

mendefinisikan dan mencapai tujuan mereka. Dalam konteks 

ini, analisis kinerja membantu klien dalam hal memberikan 

solusi alternatif permasalahan kinerja yang dibutuhkan oleh 

klien yang sesuai dengan kesenjangan kinerja yang terjadi 

sehingga dapat dikurangi dan tujuan organisasi dapat tercapai. 

Menurut Rosset, analisis kinerja dilakukan karena ada 

beberapa situasi seperti berikut : 

                                                           
15

 Allison Rosset, First Think Fast : A Hand Book of Performance Analysis, (San Fransisco: Pfeiffer, 
2009), p.25 
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1) Opportunities : akan ada teknologi baru yang akan 

dikembangkan. 

2) Problems : terjadi masalah pada kepuasan pelanggan, 

sehingga perlu dianalisis apa penyebabnya. 

3) Developmet of a group of people : ada pengembangan 

kelompok kerja seperti pada bagian teknisi, administrasi, 

dll. 

4) Strategic planning : apabila akan ada penerapan strategi 

yang disesuaikan dengan kondisi masyarakat dan 

lingkungan, maka kegiatan analisis perlu dilakukan. 

Ada prinsip dalam menjalankan analisis kinerja yang 

dikemukakan oleh Rosset, yaitu : 

1. Menganalisis Tugas 

Analisis tugas ini berfungsi untuk melihat sudah sesuai atau 

belum kemampuan kerjanya (kinerja aktual) dengan tugas dari 

jabatannya (kinerja ideal). Kinerja ideal adalah kinerja yang 

diharapkan ada pada diri individu, sedangkan kinerja aktual 

adalah kinerja yang saat ini dimiliki individu. Dengan 

mengetahui kinerja ideal dan aktualnya akan diketahui 

kesesuaian kinerjanya dengan tugas jabatannya. 

2. Mendeskripsikan Kesenjangan Kinerja 

Dari hasil perbandingan kerja antara kerja aktual dan kerja 

optimal yang diharapkan dapat terlihat kesenjangannya dengan 
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melakukan kajian atas data yang terkumpul. Kesenjangan yang 

teridentifikasi dianggap sebagai masalah yang harus diatasi. 

Dalam tahap ini, dipastikan bahwa masalah yang timbul benar-

benar merupakan masalah kinerja. Kemudian, kesenjangan 

kinerja yang timbul diuraikan dan dideskripsikan secara lebih 

jelas agar akar masalahnya dapat terlihat. 

3. Menganalisis Faktor Penyebab Kesenjangan 

Berdasarkan kegiatan sebelumnya, apabila ditemukan 

adanya kesenjangan kinerja maka perlu diadakan penelitian 

lebih lanjut apakah kesenjangan kinerja tersebut merupakan 

masalah karena kurangnya aspek keterampilan, pengetahuan, 

serta sikap atau akibat faktor lain. 

4. Menentukan Prioritas Intervensi 

Langkah selanjutnya yang harus dilakukan setelah 

kebutuhan teridentifikasi adalah menganalisis intervensi yang 

paling tepat. Intervensi yang dianggap tepat dilakukan dengan 

mempertimbangkan berbagai aspek. Aspek ekonomis, efisiensi, 

dan kelayakan serta kesesuaian dengan budaya organisasi 

menjadi indikator pertimbangan atas intervensi yang hendak 

diberikan sesuai dengan penyebab masalah yang ditemukan. 
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c. Analisis Kinerja Robert F. Meger dan Peter Pipe16 

Analisis kinerja yang disampaikan oleh Robert Meger dan 

Pipe, menggunakan model yang dikenal dengan flow Diagram. 

Model ini digunakan untuk mengidentifikasi masalah kinerja 

yang benar-benar dibutuhkan serta menentukan penyebab 

masalahnya. Analisis kinerja Flow Diagram memberikan 

gambaran secara jelas dan rapih dalam mengidentifikasi suatu 

masalah atau kebutuhan kinerja yang ada, sehingga membantu 

kita untuk fokus pada hal-hal yang berhubungan dengan 

masalah kinerja. 

Ada beberapa langkah yang dilakukan dalam menjalankan 

analisis kinerja ini, yaitu : 

1) Identifikasi Jenis Kesenjangan 

Pada tahapan awal, analisis terfokus melihat apakah 

masalah atau kesenjangan yang terjadi merupakan 

masalah kinerja. Hal ini dilakukan dengan melihat 

bagaimana kondisi yang sedang terjadi dan dibandingkan 

dengan kondisi yang seharusnya terjadi atau kondisi yang 

diharapkan. Tahapan awal memastikan bahwa 

kesenjangan yang tejadi adalah merupakan masalah 

kesenjangan kinerja. Apabila hasil menunjukan bahwa 

masalah yang terjadi adalah masalah kesenjangan kinerja, 
                                                           
16

 Robert F. Meger & Peter Pipe, Analyzing Performance Problems: Or, You Really Oughta Wanna-
-How to Figure out Why People Aren't Doing What They Should Be, and What to do About It, 
(California : Center for Effective Performance, 1997), p. 77 
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maka kegiatan analisis dapat dilanjutkan ke tahap 

berikutnya. 

2) Mengukur Tingkat Kepentingan Kesenjangan 

Tahap selanjutnya adalah mengukur tingkat kepentingan 

dari kesenjangan yang terjadi. Hal ini dilakukan agar 

kegiatan analisis yang dilakukan tidak berjalan is-sia dan 

sesuai dengan sasaran dan kepentingan yang ada. Apabila 

kesenjangan kinerja terjadi yang terjadi sangat penting 

untuk diselesaikan maka lanjutkan kegiatan analisis, tetapi 

apabila kesenjangan yang terjadi tidak terlalu penting dan 

tidak memberikan dampak yang berarti terhadap organisasi 

maka kegiatan analisis bisa dihentikan. 

3) Mengidentifikasi Penyebab Kesenjangan 

Untuk menyelesaikan suatu masalah kesenjangan dengan 

tepat dan sesuai pada sasaran, maka kita harus tahu 

secara jelas apa yang menjadi penyebab dari kesenjangan 

yang terjadi. Hal ini snagat penting untuk dilakukan agar 

intervensi yang diberikan sesaui degan inti maslaah dari 

kesenjangan yang terjadi. 

Ada dua tahapan yang dilakukan dalam mengidentifikasi 

penyebab masalah kesenjangan. Tahapan yang pertama 

adalah melakukan identifikasi apakah penyebab 

kesenjangan adalah dikarenakan oelh kurangnya aspek 
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keterampilan, aspek pegetahuan atau aspek sikap dikenal 

dengan istilah SKA (Skill, Knowledge, Attitude) apabila 

penyebabnya adalah benar karena kurangnya aspek SKA, 

amaka bisa dilanjutkan pada tahapan kedua. 

Tahapan yang kedua adalah mencari tahu apakah SKA 

yang diharapkan sudah pernah dimiliki oleh klien atau 

belum. Apabila hasilnya menunjukkan bahwa klien sama 

sekali belum pernah memiliki SKA yang dibutuhkan, maka 

untuk solusinya dapat langsung menggunakan pelatihan. 

Akan tetapi, apabila SKA yang diharapkan sudah pernah 

dimilikinya, maka dapat menggunakan alternatif solusi 

dalam menyelesaikan masalah kesenjangannya. 

4) Alternatif solusi 

Ada banyak faktor yang menjadi penyebab mengapa para 

klien yang sudah memiliki SKA yang diharapkan masih 

memiliki kesenjangan pada kinerjanya. Belum tentu 

pelatihan menjadi solusi terbaik dlam menyelesaikan 

masalahnya. Ada berbagai macam alternatif solusi yang 

bisa dilakuakn selain pelatihan yang relatif lebih mudah, 

efektif serta efisien dalam menyelesaikan masalah kinerja. 

Di antaranya bisa dengan memberikan intervensi job aid 

atau dengan pengadaan on the job training. 
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Analisis kebutuhan Mager dan Pipe ini mencakup pada 

level individu dan organisasi. Prosedur analisis kebutuhan 

bersifat kaku dan hirarki, sehingga pelaksanaannya harus 

terperinci dari awal sampai pada akhir kegiatan analisis. 

 

 

 

C. Kajian Peningkatan Kompetensi Kinerja Sumber Daya 

Manusia  

1. Pengertian Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja berasal dari kata job performance  atau  actual 

performance  yang berarti prestasi kerja atau prestasi 

sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.17 

Menurut Rivai dan Basri (2005) kinerja adalah hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 

                                                           
17

 Amstrong, Mischael,  Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Elex Media 
Komputindo,1999), p.15 
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target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu telah disepakati bersama.18 

Dari definisi tersebut kinerja dapat diartikan sebagai 

indikator dan pencapaian seseorang dalam memenuhi target 

yang ada di dalam pekerjaanya. 

Menurut Rothwell, peningkatan kinerja manusia adalah : 

“A systematic process of discovering and analyzing 
important human performance gaps, planning for future 
improvement in human performance, designing and developing 
cost-effective and ethically justifiable intervensions to close 
performance gaps, implementing the intervensions, and 
evaluating the financial and non-financial result.”19 

 
Berdasarkan pendapat tersebut, kinerja merupakan hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Dalam beberapa pengertian yang telah ada dapat 

disimpulkan bahwa peningkatan kinerja merupakan proses 

yang sistematis. Diawali dari analisis kesenjangan sampai 

dengan evaluasi secara keseluruhan. Tahapan identifikasi 

merupakan tahapan awal yang harus dilakukan untuk 

selanjutnya menentukan solusi peningkatan kinerja yang efektif. 

2. Pengertian Kompetensi Sumber Daya Manusia 

                                                           
18

 Rivai, Vethzal & Basri, Peformance Appraisal: Sistem yang tepat untuk Menilai Kinerja 
Karyawan dan Meningkatkan Daya Saing Perusahan, (Jakarta: RajaGrafindo Persada,2005), p. 50 
19

 Rothwell, Carolyn K.Hohne, Stephen B.King, Human Performance Improvement (United 
Kingdom : Elsevier, 2007 ), p. 19 
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Para ahli umumnya memberikan pandangan yang 

bervariasi tentang kompetensi. Boyatzis (Amstrong, 2009) 

menyatakan bahwa kompetensi adalah kapasitas yang dimiliki 

pegawai, yang mengarah kepada perilaku yang sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan serta sesuai dengan ketetapan organisasi 

yang pada gilirannya akan membawa hasil seperti yang 

diinginkan.20 

Sehingga kompetensi dapat diartikan sebagai kemampuan 

yang dimiliki pegawai dalam melaksanakan tuntutan pekerjaan 

yang ada di dalam organanisasinya. 

Kompetensi menurut Departemen Pendidikan Nasional 

(2006 : 2) adalah kemampuan bersikap, berpikir dan bertindak 

secara konsisten sebagai perwujudan dari pengetahuan, sikap 

dan keterampilan yang dimiliki peserta didik. Dengan kata lain 

kompetensi itu merupakan kemampuan unjuk kerja (ability to 

do) yang dilatarbelakangi oleh penguasaan pengetahuan, sikap 

dan keterampilan. Hal ini mengandung arti bahwa kualitas 

unjuk kerja itu ditentukan oleh kualitas penguasaan 

pengetahuan, sikap dan keterampilan.21 

Hal ini sejalan dengan definisi kompetensi menurut Hall dan 

Jones, mereka menyatakan bahwa kompetensi (competence) 

                                                           
20

 Donni Juni Priansa, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia,(Bandung: 
Alfabeta, 2014), p.253 
21

 Hamalik, Oemar, Pendidikan Guru Berdasarkan Pendekatan Kompetensi, (Jakarta: PT. Bumi 
Aksara, 2004), p. 11. 
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adalah pernyataan yang menggambarkan penampilan suatu 

kemampuan yang dapat diamati dan diukur dari unjuk kerja 

yang diperlihatkannya.22 

Dapat dilihat pada dasarnya kompetensi meliputi 

penguasaan pengetahuan, sikap dan keterampilan. Semakin 

tinggi kualitas penguasaan pengetahuan, sikap dan 

keterampilan, semakin tinggi pula unjuk kerjanya, begitu pula 

sebaliknya. Jadi ada korelasi positif tinggi antara tingkat 

penguasaan pengetahuan, sikap dan keterampilan dengan 

kompetensi yang terbentuk. 

Kemudian Barbazette (2005) menyatakan bahwa 

kompetensi didasarkan pada apa yang dilakukan pegawai, dan 

perilaku mereka yang dapat diamati. Jika salah satu kompeten, 

maka kinerjanya efektif bahkan mungkin luar biasa. Satu set 

kompetensi disebut sebagai model kompetensi dan merupakan 

kumpulan dari perilaku yang didukung oleh pengetahuan yang 

mendasarinya, keterampilan, dan sikap yang berhubungan 

dengan peran tertentu atau tanggung jawab pekerjaan. Model 

kompetensi memerlukan  identifikasi kinerja yang sukses untuk 

peran atau tanggung jawab pekerjaan, kemudian 

                                                           
22

 Nurfuadi, Profesionalisme Guru, (Purwokerto : STAN Press, 2012), p.71 
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mendefinisikan pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 

berhubungan dengan kinerja tersebut.23 

Berdasarkan beberapa pengertian dapat disimpulkan 

bahwa yang dimaksud dengan kompetensi kerja adalah peta 

kapasitas pegawai atas pekerjaan yang diembannya, yang 

merupakan kumpulan dari kemampuan, keterampilan, 

kematangan, pengalaman, keefektifan, keefisienan, dan 

kesuksesan dalam mengembang tanggung jawab pekerjaan. 

Salah satu cara untuk menentukan perbedaan di antara 

mereka yang berkinerja tinggi dan yang kurang efektif adalah 

dengan mendapatkan indikator positif dan negatif bagi tiap 

kompetensi. 

3. Karakteristik Individu Sumber Daya Manusia 

Menurut Rakhmat (2004) salah satu faktor situasional yang 

mempengaruhi perilaku manusia adalah faktor - faktor sosial 

yang di dalamnya adalah karakteristik individu dalam populasi 

berupa usia, kecerdasan, dan karakteristik biologis.24 

Dari pendapat tersebut dapat diketahui bahwa salah satu 

karakteristik dari manusia yang dapat mempengaruhi 

kinerjanya adalah karakteristik biologis yaitu berupa usia,  jenis 

kelamin, status perkawinan, jumlah anggota dalam keluarga, 

dan masa kerja. 

                                                           
23

 Uno Hamzah. Profesi Kependidikan, (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), p.61 
24

 Surya Dharma, Manajemen Kinerja, (Yogyakarta: Pustaka Belajar, 2005), p. 101. 
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Pendapat lain yang dikemukakan Makmuri (2004) 

menyebutkan bahwa manusia berperilaku baik ataupun buruk 

ditentukan oleh 4 variabel yaitu karakteristik biografis, 

kemampuan, kepribadian dan proses belajar. Karakteristik 

biografis pada diri individu dapat berupa: umur, jenis kelamin, 

status perkawinan, jumlah anggota dalam keluarga, 

pendapatan dan senioritas.25 

Kemudian Menurut Robbins (2006) karakteristik individu 

dalam organisasi yang mempengaruhi kinerjanya tidak hanya 

meliputi karakteristik biografis saja (umur, jenis kelamin, status 

kawin, masa kerja, banyaknya tanggungan), namun terdapat 

kemampuan, kepribadian, sikap, kepuasan kerja, serta latar 

belakang pendidikan.26 

Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa 

karakteristik individu pegawai dapat dilihat mulai dari 

karakteristik biografis, kemampuan, kepribadian, sikap, 

kepuasan kerja, hingga kepada latar belakang pendidikan. 

Dimana karakteristik tersebut mempengaruhi kinerja mereka 

dalam suatu organisasi atau perusahaan. Berikut ini adalah 

penjabarannya : 

a. Karakteristik biografis, meliputi : 

                                                           
25

 Ibid. 
26

 Robbins, Stephen P. Perilaku Organisasi, (Jakarta : PT Indeks Kelompok Gramedia, 2006), p.125 
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1) Usia. Pada umumnya pekerja yang lebih muda cenderung 

lebih produktif dibandingkan dengan pekerja yang sudah 

usia. Meskipun tidak menutup kemungkinan bahwa usia 50 

tahun tetap bisa berkontribusi dan menghasilkan banyak 

karya dibandingkan anak berusia 17 tahun. Namun kondisi 

fisik pekerja yang prima jelas memiliki peran besar dalam 

menentukan produktivitas bagi perusahaan. 

2) Jenis kelamin. Tidak terdapat perbedaan yang besar pada 

pria dan wanita dalam hal kemampuan memecahkan 

masalah, keterampilan analisis, pendorong persaingan, 

motivasi, sosialibilitas, atau kemampuan belajar. Namun, 

menurut hasil penelitian-penelitian psikologis menunjukkan 

bahwa wanita lebih bersedia untuk mematuhi kebijakan 

perusahaan dibandingkan dengan pria. 

3) Status perkawinan. Tidak terdapat hubungan antara status 

perkawinan dengan produktivitas, namun hasil riset 

menunjukkan bahwa pegawai yang telah menikah 

mempunyai tingkat pengunduruan diri yang rendah, tingkat 

keabsenan yang rendah dan lebih puas dengan 

pekerjaannya disbanding rekan sejawat yang belum 

menikah, hal ini dapat dikaitkan  dengan status perkawinan 

yang menuntut suatu tanggungjawab lebih besar 
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4) Masa kerja. Pengalaman kerja dapat memperdalam dan 

memperluas kemampuan kerja. Semakin sering seseorang 

melakukan pekerjaan yang sama, semakin terampil dan 

semakin cepat dia menyelesaikan pekerjaan tersebut. 

Semakin banyak macam pekerjaan yang dilakukan 

seseorang, pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas, 

dan memungkinkan peningkatan kinerja. 

5) Banyaknya tanggungan. Bukti yang kuat menyatakan 

bahwa banyaknya anak yang dipunyai seorang karyawan 

mempunyai korelasi yang positif dengan absensi, terutama 

diantara wanita.  

b. Kemampuan (ability) adalah kapasitas individu untuk 

melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu. 

Semakin baik kemampuan kerja yang dimiliki seorang 

pegawai semakin baik pula hasil pekerjaannya.  

c. Kepribadian adalah cara individu bereaksi dan berinteraksi 

dengan lainnya. Kajian tentang kepribadian ini menawarkan 

pedoman umum yang dapat berakibat pada kinerja 

pekerjaan yang efektif. 

d. Sikap adalah kesiapan individu secara mental, yang 

dipelajari dan diorganisasi melalui pengalaman, dan 

mempunyai pengaruh tertentu atas cara tanggapan 
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seseorang terhadap orang lain, obyek, dan situasi yang 

berhubungan dengannya. 

e. Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja yang rendah 

membuat produktivitas juga rendah begitupun sebaliknya. 

f. Latar Belakang Pendidikan yang dimiliki seseorang akan 

membentuk sikap seseorang terhadap pekerjaan. Sikap 

yang ditunjukkan seorang pegawai mempengaruhi hasil 

kerja yang akan dicapainya. 

 

 

 

4. Indikator Kebutuhan Kinerja Sumber Daya Manusia 

Menurut Robbins (2006) Indikator untuk mengukur 

kebutuhan kinerja pegawai secara individu ada enam indikator, 

yaitu:27 

1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai.  

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan.  
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 Robbins, Stephen P. Perilaku Organisasi, (Jakarta : PT Indeks Kelompok Gramedia, 2006), p.150 
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3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan 

pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi 

dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktivitas lain.  

4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya 

organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) 

dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit 

dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang pegawai yang 

nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen 

kerja. Merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai 

terhadap perusahaan. 

 

5. Key Performance Indicator (KPI) 

Pada setiap organisasi, perusahaan, atau industri tertentu, 

ukuran kinerja harus diciptakan untuk mengukur kinerja yang 

sudah dicapai. Pengukuran kinerja bertujuan untuk 

meningkatkan kemajuan organisasi kearah yang lebih baik. 

Identifikasi hasil (outcome) yang diinginkan dan proses yang 

dilakukan untuk mencapainya, dapat menghasilkan pengukuran 

kinerja yang bermanfaat bagi organisasi. 
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Key Performance Indicator (KPI) adalah satu set ukuran 

kuantitatif yang digunakan perusahaan atau industri untuk 

mengukur atau membandingkan kinerja dalam hal memenuhi 

tujuan strategis dan operasional mereka. KPI bervariasi antar 

perusahaan atau industri, tergantung pada prioritas atau kriteria 

kinerja.28 

KPI dibuat setelah sebuah organisasi memiliki strategi dan 

tujuannya. KPI membantu organisasi memastikan seberapa 

jauh kemajuan tujuan yang telah dan akan dicapainya. Menurut 

Darmin A. Pella (2008), sebuah indikator keberhasilan stratejik 

(strategic measures) yang baik perlu memenuhi unsur-unsur 

berikut ini: 29 

1. Dapat menjadi sarana perusahaan mengkomunikasikan 

strategi. 

2. Terkait secara langsung dengan strategi yang dipilih 

perusahaan. 

3. Indikator tersebut bersifat kuantitatif, memiliki formula 

tertentu dalam penghitungannya. 

4. Indikator tersebut dapat dihitung. 

5. Frekuensi pemutakhirannya bermanfaat. 

6. Penetapan target untuk perbaikan dapat dilakukan.  

                                                           
28

 Gofur Ahmad, Arsitektur Assessment Center, (Jakarta: PT. Grasindo,2015), p. 95. 
29

 http://keuanganlsm.com/apa-itu-key-performance-indicator-kpi/  diakses pada tanggal 24 
November pukul 14.46 WIB. 

http://keuanganlsm.com/apa-itu-key-performance-indicator-kpi/
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7. Kemungkinan pembandingan dengan perusahaan lain dapat 

dilakukan.  

8. Pengukurannya masih valid. 

9. Data dan sumber daya tersedia. 

10. Biaya pengukurannya tidak melebihi manfaatnya. 

Dalam upaya peningkatan kinerja, KPI dapat dijadikan tolak 

ukur untuk melakukan penilaian kinerja seorang pegawai. Dari 

KPI dapat terlihat kinerja ideal yang harus dicapai dengan 

kondisi aktual yang terjadi. Ketika terdapat kesenjangan dari 

dua kondisi tersebut maka kesenjangan tersebut merupakan 

kesenjangan kinerja. 

6. Upaya Peningkatan Kinerja 

Van Tiem et.al menawarkan berbagai alternatif solusi 

dengan intervensi yang lebih beragam dalam hal pemecahan 

masalah dalam upaya peningkatan kinerja, yaitu:30 

1. Dukungan Kinerja 

a. Pembelajaran, meliputi organisasi belajar, action learning, 

self-directed learning, pelatihan, manajemen pengetahuan, 

pendidikan, teknologi interaktif. 

b. Non Pembelajaran, berupa job aids. 

2. Job analysis/desain pekerjaan, meliputi spesifikasi pekerjaan, 

rotasi pekerjaan, perluasan pekerjaan, metode kerja, kualitas 
                                                           
30

 Darlene M Van Tiem et.all, Fundamental of Performance Technology: A Guide To Improving 
People, Process and Performance, (Washington D.C: International Society for Performance 
Improvement, 2000), p. 58. 
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(kontrol, manajemen dan asuransi), peningkatan berkelanjutan, 

teknik nilai, interface design, ergonomik, perawatan 

pencegahan dan teknik keselamatan. 

3. Pengembangan personal, meliputi mentoring dan coaching, 

pengembangan karir, assesment karir, umpan balik. 

4. Pengembangan sumber daya manusia (SDM), mencakup 

perekrutan pegawai, kompensasi, literasi, tunjangan hari tua, 

kesehatan dan kesejahteraan, motivasi (insentif dan 

penghargaan), penilaian kinerja, pusat assestmen dan 

pengujian kompensasi, perencanaan karir, pemgembangan 

eksekutif dan kepemimpinan, pengembangan manajemen dan 

pengawasan. 

5. Komunikasi organisasi, mencakup kolaborasi dan jaringan 

sistem informasi, sistem saran dan keluhan,dan konflik. 

6. Desain dan pengembanagn organisasi, mencakup strategi 

perencanaan dan manajemen, peninjauan lingkungan, 

globalisasi, bechmarking, restrukturisasi, strategi pembentukan 

kerja sama tim, pemecahan masalah dan pembuatan 

keputusan, budaya, etika, spiritual di tempat kerja. 

7. Sistem finansial, meliputi perencanaan anggaran, penanaman 

dan pembelajaran modal, analisis aliran dana, merger, akuisisi 

dan join venture. 

8. Intervensi lain. 
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Beragamnya intervensi yang ditawarkan menjelaskan bahwa 

ketepatan solusi/intervensi yang dipilih dalam memenuhi 

kebutuhan atau menyelesaikan masalah kinerja yang ada 

sangatlah penting, jika solusi yang diputuskan tidak sesuai 

dengan kebutuhan maka kinerja tidak dapat diwujudkan dengan 

baik sesuai dengan harapan. Oleh karena itu inti dari upaya 

meningkatkan kinerja adalah proses menemukan 

masalah/kebutuhan hingga memilih solusi yang tepat. 

 

 

D. Profil PT. Bank Rakyat Indonesia Syariah 

PT. Bank BRISyariah adalah sebuah lembaga perbankan 

berdasarkan prinsip syariah Islam. PT. Bank BRISyariah secara 

resmi beroperasi pada tanggal 17 November 2008. Pada tanggal 1 

Januari 2009, Unit Usaha Syariah PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero) melebur ke dalam PT. Bank BRISyariah (proses spin off). 

PT. Bank BRISyariah merupakan salah satu Bank berbasis syariah 

terbaik di Indonesia. 

1. Visi dan Misi Perusahaan 

Visi Perusahaan PT. BRISyariah 
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Menjadi bank ritel modern terkemuka dengan ragam layanan 

finansial sesuai kebutuhan nasabah dengan jangkauan termudah, 

untuk kehidupan yang lebih bermakna. 

Misi Perusahaan PT. BRISyariah 

 Memahami keragaman individu dan mengakomodasi beragam 

kebutuhan finansial nasabah. 

 Menyediakan produk dan layanan yang mengedepankan etika 

sesuai dengan prinsip - prinsip syariah. 

 Menyediakan aksesibilitas ternyaman melalui berbagai sarana 

kapanpun, dimanapun. 

2. Tugas dan Fungsi Learning & Culture Department (LCD) 

Learning & Culture Department (LCD) merupakan 

Departemen  dibawah naungan Human Capital Group (HCG) 

PT. BRI Syariah, Learning & Culture Department (LCD) 

memiliki tugas dalam pengelolaan pelatihan dan 

pengembangan, segala kegiatan pemenuhan kompetensi 

dalam organisasi dilaksanakan oleh LCD. Beberapa kegiatan 

yang menjadi tanggung jawab LCD antara lain, 

penyelenggaraan pelatihan, pengembangan karier pegawai, 

dan meningkatkan kompetensi pegawai. 
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Learning & Culture Departmen (LCD) membawahi 3 section 

yaitu Learning Program Development Section, Learning 

Operation Section, dan Culture Development Section. 

Ketiganya memiliki tugas dan tanggung jawab masing-masing. 

Culture Development Section memiliki tugas Mengkoordinir, 

memonitor, dan melaksanakan program internalisasi dan 

penyemaian nilai-nilai budaya kerja BRISyariah. Kemudian 

Learning Operation Section memiliki tanggung jawab 

mengontrol dan memonitor administrasi serta anggaran 

pendidikan dan pelatihan. Selanjutnya Learning Program 

Development Section memiliki tanggung jawab untuk 

menyusun dan mengembangkan program pendidikan dan 

pelatihan (diklat) yang berkualitas untuk meningkatkan 

kompetensi seluruh pegawai BRISyariah serta mendorong 

pegawai untuk secara aktif mengembangkan pengetahuan 

(knowledge) dan keterampilan (skill) secara berkesinambungan 

melalui pendekatan Knowledge Management yang efektif dan 

efisien. 

3. Karakteristik Pegawai Learning Program Development 

Section 

a) Usia 
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Pegawai Learning Program Development Section berusia 23-50 

tahun. 

b) Masa Kerja 

Masa Kerja 9 bulan – 6 tahun. 

c) Latar Belakang Pendidikan 

Latar belakang pendidikan pegawai learning program 

development section beragam mulai dari bahasa inggris, 

sosiologi, TIK, matematika dan akutansi. 

E. Penelitian yang Relevan 

Dalam penelitian ini perlu kiranya ditampilkan penelitian-

penelitian yang relevan dengan penelitian yang akan 

dilaksanakan oleh penulis untuk dapat dijadikan masukan. 

Terdapat beberapa penelitian mengenai analisis kebutuhan 

untuk meningkatkan kinerja di berbagai tempat dan kondisi 

yang relevan dengan penelitian ini, yaitu : 

Penelitian yang dilakukan Febri Riskikarina (2015) dengan 

judul penelitian yaitu: “Analisis Kebutuhan Untuk peningkatan 

Kinerja Aparatur Bidang Otonomi Daerah Dan Pemerintahan 

Umum Badan Pendidikan dan Pelatihan Kemendagri”. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kebutuhan-

kebutuhan yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

aparatur Bidang Otonomi Daerah dan Pemerinthan Umum. 
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Tahapan yang dilalui meliputi; mengidentifikasi kesenjangan, 

menentukan kebutuhan, serta menemukan rekomendasi solusi 

yang tepat. Analisis kebuthan menggunakan model Analisis 

Kebutuhan oleh Witkins dan Altschuld (3 fase penilaian). 

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif yang 

dilaksanakan di Bidang Otonomi Daerah dan Pemerintahan 

Umum Badan Diklat Kemendagri. Pengumpulan data dilakukan 

dengan angket dan wawancara. Angket dianalisis dengan 

metode statistik deskriptif, sedangkan wawancara melalui 

reduksi data, penyajian data dan kesimpulan. 

Implikasi yang dihasilkan dari penelitian Febri Riskikarina ini 

berupa rekomendasi yang dapat digunakan sebagai referensi 

oleh pihak terkait untuk menentukan upaya tindak lanjut 

peningkatan kinerja aparatur dalam melaksanakan tugas dan 

fungsi. 

Rekomendasi solusi yang diberikan adalah beberapa 

kegiatan kediklatan, kebijakan baru, penyediaan petunjuk 

teknis, fasilitas dan alat bantu serta supervisi pimpinan. 

 

F. Kerangka Berfikir 

Kompetensi merupakan hal yang sangat penting dalam 

sebuah profesi. Dalam penempatan pekerjaan, kompetensi 

merupakan hal paling dasar dan menjadi syarat utama untuk 
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seseorang dapat bekerja di suatu tempat. Selain itu, 

kompetensi dapat menjadi acuan seberapa baik seseorang 

dalam melaksanakan pekerjaannya. Setiap profesi menuntut 

adanya pemenuhan kompetensi – kompetensi khusus yang 

dibutuhkan dalam menjalankan sebuah pekerjaan keprofesian. 

Kompetensi merupakan kemampuan kerja setiap individu yang 

mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja 

yang sesuai dengan standar yang ditetapkan. 

Untuk menghasilkan level kinerja yang sesuai standar yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan, pegawai perlu memiliki 

kompetensi yang sesuai dengan tugas atau pekerjaannya 

terkait dengan perannya dalam organisasi. Untuk mengetahui 

kompetensi yang dibutuhkan di setiap level, jabatan, dan posisi 

di seluruh organisasi, diawali dengan adanya proses identifikasi 

kompetensi.  

Agar setiap pegawai memiliki kompetensi yang relevan 

dengan bidang pekerjaan yang dikerjakannya serta dapat 

mencapai standar kinerja dari perusahaan, dapat diberikan 

pelatihan atau pengembangan. 

Learning & Culture Department (LCD) merupakan 

Departemen  dibawah naungan Human Capital Group (HCG) 

PT. BRI Syariah, Learning & Culture Department (LCD) 

memiliki tugas dalam pengelolaan pelatihan dan 
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pengembangan, segala kegiatan pemenuhan kompetensi 

dalam organisasi dilaksanakan oleh LCD. Beberapa kegiatan 

yang menjadi tanggung jawab LCD antara lain, 

penyelenggaraan pelatihan, pengembangan karier pegawai, 

dan meningkatkan kompetensi pegawai. 

Learning & Culture Departmen (LCD) membawahi 3 section 

yaitu Learning Program Development Section, Learning 

Operation Section, dan Culture Development Section. 

Ketiganya memiliki tugas dan tanggung jawab masing-masing. 

 Culture Development Section memiliki tugas 

Mengkoordinir, memonitor, dan melaksanakan program 

internalisasi dan penyemaian nilai-nilai budaya kerja 

BRISyariah. Kemudian Learning Operation Section memiliki 

tanggung jawab mengontrol dan memonitor administrasi serta 

anggaran pendidikan dan pelatihan.  

Selanjutnya Learning Program Development Section 

memiliki tanggung jawab untuk menyusun dan 

mengembangkan program pendidikan dan pelatihan (diklat) 

yang berkualitas untuk meningkatkan kompetensi seluruh 

pegawai BRISyariah serta mendorong para pegawai untuk 

secara aktif mengembangkan pengetahuan (knowledge) dan 

keterampilan (skill) secara berkesinambungan melalui 

pendekatan Knowledge Management yang efektif dan efisien 
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Kompetensi profesional (skill, knowladge, dan attitude) 

pegawai LCD haruslah sangat baik dan memenuhi standar. 

Akan tetapi pada kenyataannya terdapat beberapa masalah 

yang menyebabkan kompetensi profesional (skill, knowladge, 

dan attitude)  pegawai LCD belumlah terpenuhi dengan baik. Di 

sinilah peneliti berfikir bahwa peran analisis kebutuhan menjadi 

penting untuk dilakukan agar kesenjangan yang ada dapat 

diselesaikan. 

Penelitian difokuskan kepada Learning Program 

Development Section, karena Learning Program Development 

Section memiliki fungsi dan tanggung jawab yang sangat 

penting didalam perusahaan. Seluruh kegiatan pelatihan dan 

pengembangan dalam menentukan kualitas Sumber Daya 

Manusia yang dimiliki perusahaan dikelola dan dilaksanakan 

oleh Learning Program Development Section. 

Analisis kebutuhan berguna untuk melihat kesenjangan 

kinerja yang terjadi serta menganalisis penyebabnya untuk 

selanjutnya dapat menentukan prioritas intervensi yang 

diperlukan. Hasil dari analisis ini adalah berupa asumsi 

kesenjangan yang akan menunjukkan kompetensi mana saja 

yang belum terpenuhi sehingga mampu diberikan intervensi 

yang sesuai. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Tujuan 

1. Tujuan Umum 

Menentukan rekomendasi intervensi yang tepat untuk  

meningkatkan kompetensi kinerja pegawai Learning & Culture 

Department (LCD) bagian Learning Program Development Section 

di PT. Bank Rakyat Indonesia Syariah. 

2. Tujuan Khusus 

a. Melihat perbandingan kondisi kinerja aktual dengan kinerja 

ideal yang dimiliki pegawai Learning & Culture Department 

(LCD) bagian Learning Program Development Section di 

PT. Bank BRISyariah. 

b. Mengidentifikasi kebutuhan kompetensi kinerja yang dimiliki 

pegawai Learning & Culture Department (LCD) bagian 

Learning Program Development Section di PT. Bank 

BRISyariah. 

c. Mengetahui faktor penyebab terjadinya kebutuhan kinerja 

yang dimiliki pegawai Learning & Culture Department (LCD) 

bagian Learning Program Development Section di PT. 

BRISyariah. 
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d. Merekomendasikan intervensi yang tepat dalam memenuhi 

kesenjangan kinerja pegawai Learning & Culture 

Department (LCD) bagian Learning Program Development 

Section di PT. BRISyariah. 

B. Metode Analisis Kebutuhan 

Dalam penelitian ini, prosedur analisis kebutuhan yang 

dibuat mengadopsi dari model analisis kinerja Allison Rossett. 

Model Rossett dipilih karena menawarkan kepraktisan dan 

penekanan masalah waktu. Selain itu, penelitian ini terfokus untuk 

merekomendasikan intervensi yang tepat dalam memenuhi 

kesenjangan kinerja sehingga Model Rossett dirasakan paling 

cocok untuk digunakan dipenelitian ini. Langkah-langkah yang 

dilakukan dalam penelitian secara umum dapat diuraikan sebagai 

berikut : 

5. Menganalisis Tugas 

Analisis tugas berfungsi untuk melihat perbandingan antara 

kemampuan kerjanya (kinerja aktual) dengan tugas dari 

jabatannya (kinerja ideal). Kinerja ideal adalah kinerja yang 

diharapkan ada pada diri individu, sedangkan kinerja aktual 

adalah kinerja yang saat ini dimiliki individu. Dengan 

mengetahui kinerja ideal dan aktualnya akan diketahui 

kesesuaian kinerjanya dengan tugas jabatannya. 
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6. Mendeskripsikan Kesenjangan Kinerja 

Dari hasil perbandingan kerja antara kerja aktual dan kerja 

optimal yang diharapkan dapat terlihat kesenjangannya dengan 

melakukan kajian atas data yang terkumpul. Kesenjangan yang 

teridentifikasi dianggap sebagai masalah yang harus diatasi. 

Dalam tahap ini, dipastikan bahwa masalah yang timbul benar-

benar merupakan masalah kinerja. Kemudian, kesenjangan 

kinerja yang timbul diuraikan dan dideskripsikan secara lebih 

jelas agar akar masalahnya dapat terlihat. 

7. Menganalisis Faktor Penyebab Kesenjangan 

Berdasarkan kegiatan sebelumnya, apabila ditemukan 

adanya kesenjangan kinerja maka perlu diadakan penelitian 

lebih lanjut apakah kesenjangan kinerja tersebut merupakan 

masalah karena kurangnya aspek keterampilan, pengetahuan, 

serta sikap atau akibat faktor lain. Dalam menentukan penyebab 

masalah, sikap teliti dan cermat sangat diperlukan. Menjalin 

hubungan dan komunikasi baik dengan sumber merupakan 

kunci keberhasilan karena akan memberikan hasil yang lebih 

baik, sehingga kebutuhan yang sebenarnya dapat teridentifikasi. 

8. Menentukan Prioritas Intervensi 

Langkah selanjutnya yang harus dilakukan setelah kebutuhan 

teridentifikasi adalah menganalisis intervensi yang paling tepat. 

Intervensi yang dianggap tepat dilakukan dengan 
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mempertimbangkan berbagai aspek. Aspek ekonomis, efisiensi, 

dan kelayakan serta kesesuaian dengan budaya organisasi 

menjadi indikator pertimbangan atas intervensi yang hendak 

diberikan sesuai dengan penyebab masalah yang ditemukan. 

 

C. Prosedur Analisis Kebutuhan 

Prosedur dalam kegiatan analisis kebutuhan dapat 

dijabarkan sebagai berikut: 
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1. Menganalisis Tugas 

Pengumpulan data informasi mengenai analisis tugas ini 

dilakukan dengan mengumpulkan informasi dari data KPI (Key 

Performance Indicator) pegawai LCD bagian Learning Program 

Development Section. KPI didapatkan dari pihak Human Capital 

Group (HCG) PT. BRI Syariah untuk melihat kinerja ideal yang 

harus dicapai oleh pegawai LCD bagian Learning Program 

Development Section. Dalam membuat pengembangan 

instrumen angket mengacu kepada KPI (Key Performance 

Indicator) yang ada. Penyebaran angket dilakukan agar 

memberikan gambaran kemampuan apa yang saat ini dimiliki 

dan masih kurang dikuasai. Hasilnya akan diolah berupa 

tabulasi data dan dirinci. Setiap aspek akan dijelaskan dari data 

yang dihasilkan untuk mengetahui kesenjangan kinerja yang 

ada. Selain penyebaran angket diadakan juga wawancara 

dengan Kepala Department LCD dan Kepala Learning Program 

Development Section untuk menganalisis tugas dari pegawai 

bagian Learning Program Development Section. Data angket 

diinterpretasikan dalam bentuk deskriptif. 
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2. Mendeskripsikan kesenjangan kinerja 

Setelah dengan jelas diketahui kinerja ideal dan kinerja 

aktualnya, selanjutnya diteliti kesenjangan kinerjanya. 

Kesenjangan yang teridentifikasi dianggap sebagai masalah 

yang harus diatasi. 

3. Menganalisis Faktor Penyebab Kesenjangan 

Setelah ditemukan adanya kesenjangan kinerja, peneliti 

menganalisis penyebab masalah. Dalam proses ini, peneliti 

dapat mengajukan sebuah hipotesis atas faktor penyebab 

masalah dan membuktikan hipotesis tersebut melalui 

wawancara faktor penyebab terhadap pihak terkait. Faktor 

Penyebab Kesenjangan yang teridentifikasi akan memberikan 

gambaran kebutuhan yang harus dipenuhi melalui berbagai 

intervensi yang sesuai dengan mempertimbangkan beberapa 

aspek. 

4. Menentukan Prioritas Intervensi 

Setelah penyebab kesenjangan teridentifikasi, selanjutnya 

dilaksanakan identifikasi untuk menentukan intervensi yang 

dianggap tepat dalam mengatasi kesenjangan yang terjadi. 
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D. Teknik dan Alat Pengumpulan Data 

Ada beberapa teknik yang dapat digunakan dalam 

pengumpulan data. Adapun teknik pengumpulan data yang peneliti 

gunakan adalah penyebaran angket dan wawancara. 

Penyebaran angket ditunjukan kepada pegawai LCD bagian 

Learning Program Development Section. Angket disebar untuk 

mengetahui kinerja aktual dalam melaksanakan pekerjaannya 

sehingga dapat dilaksanakan identifikasi kesenjangan kinerja.31 

Dalam wawancara, peneliti mewawancarai Kepala 

Department LCD dan Kepala Learning Program Development 

Section untuk menganalisis tugas pegawai Learning Program 

Development Section guna mendapatkan informasi serta gambaran 

lebih mendalam terkait analisis kebutuhan yang akan dilaksanakan. 

Wawancara pun dilakukan kepada pihak terkait yaitu pegawai 

Learning Program Development Section. Wawancara digunakan 

sebagai data penguat dari data angket dalam mengidentifikasi 

kesenjangan kinerja serta menemukan faktor penyebab 

kesenjangan. 

 

 

 

 

                                                           
31

 Arikunto, Suharsimi. Prosedur Penelitian :Suatu Pendekatan Praktik. Jakarta : PT. Rineka Cipta. 
2010, p.183. 
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E. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian untuk mengumpulkan serta mendapatkan 

keperluan data dilaksanakan di Learning and Culture Departmen 

(LCD) Human Capital Group PT. Bank Rakyat Indonesia Syariah di 

jalan Gatot Subroto No. 38, Jakarta 12710. Menara Jamsostek, 

Tower Utara Lt, 19/f. 

Penelitian dilaksanakan dari bulan Mei 2015 sampai 

Desember 2015. 

 

F. Sasaran Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Sasaran dalam penelitian ini yaitu pegawai Learning and 

Culture Departmen (LCD) bagian Learning Program Development 

Section di PT. Bank Rakyat Indonesia Syariah yang berjumlah 8 

orang termasuk kepala learning program development section di 

LCD PT. BRISyariah. 

 

G. Instrumen Analisis Kebutuhan 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian, yaitu angket 

dan pedoman wawancara. Angket yang disajikan berupa angket 

tertutup. Sedangkan pedoman wawancara berupa pedoman 

wawancara tak terstruktur. Instrumen dikembangkan berdasarkan 

kisi-kisi yang telah disusun. Kisi-kisi dibuat berdasarkan KPI  

pegawai Learning and Culture Departmen (LCD) bagian Learning 
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Program Development Section. Sedangkan indikator-indikator 

dalam instrumen disusun berdasarkan variabel penelitian yang 

dituangkan dalam definisi konseptual serta definisi operasional. 

Berikut merupakan kisi-kisi instrumen penelitian. 

 

Definisi Konseptual 

Analisis Kebutuhan Kompetensi Kinerja pegawai LCD adalah 

suatu serangkaian kegiatan dalam menentukan kinerja ideal, 

memperoleh gambaran kinerja aktual, melihat kesenjangan, serta 

menemukan solusi yang dapat meningkatkan kompetensi kinerja 

pegawai LCD bagian Learning Program Development Section 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dapat diukur 

dengan ketercapaian tujuan, keakuratan proses penyelesaian, 

ketepatan pekerjaan serta sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 

 

Definisi Operasional 

Analisis Kebutuhan Kompetensi Kinerja pegawai LCD adalah 

serangkaian kegiatan untuk menemukan kebutuhan/kesenjangan 

antara kondisi aktual dan kondisi ideal dalam pelaksanaan tugas 

dan fungsi LCD yang dapat diukur melalui teknik pengumpulan data 

yaitu penyebaran angket dan wawancara dengan kriteria yang telah 

ditentukan. 
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Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert 

dengan empat tingkatan dari sangat positif hingga sangat negatif 

dalam bentuk pernyataan yaitu Selalu, Sering, Jarang, dan Tidak 

Pernah kemudian diolah kedalam bentuk kriteria nilai berupa 

Sangat Baik, Cukup Baik, Kurang Baik, dan Buruk.  

Sementara, pedoman wawancara hanya memuat garis besar 

masalah yang ingin ditanyakan. Kecakapan peneliti menggali 

informasi secara mendalam merupakan kunci keberhasilan dalam 

mendapatkan data yang akurat. 

Sebelum instrumen disebar kepada responden, peneliti 

melakukan uji validitas untuk memeriksa kesahihan data. Dalam 

penelitia ini, peneliti hanya menggunakan validitas internal untuk 

instrumen angket. Validitas yang digunakan adalah validitas 

konstruk (construct validity). Sutrisno hadi dalam Sugiyono 

menyamakan construct validity sama dengan logical validity atau 

validity by definition. Dalam hal ini, sutrisno hadi meyatakan bahwa 

“bila bangunan teorinya sudah benar, maka hasil pengukuran 

dengan alat ukur (instrumen) yang berbasis pada teori sudah 

dipandang sebagai hasil yang valid”.32 

Validitas Internal dilakukan oleh satu orang ahli instrumen. 

Berdasarkan peninjauan (review) ahli, instrumen dalam penelitian 

ini dapat digunakan untuk menjaring data dengan adanya beberapa 

                                                           
32

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif kuantitatif dan R&D. (bandung:Alfabeta,2008), p.123. 
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perbaikan yang harus dilakukan. Perbaikan dilakukan sesuai 

dengan masukan dari para ahli. 

Tabel 3.1 Hasil Validasi Konstruk 

Expert Review 

Ahli Instrumen 

1. Instrumen sudah layak, namun perlu perbaikan kisi-kisi dan 

instrumen yang belum sesuai. 

2. Instrumen yang perlu diperbaiki pada butir 3, 6, 8, 16 dan 18. 

 

H. Pengecekan Keabsahan data 

Uji keabsahan data melalui uji kredibilitas. Uji kredibilitas 

yang dimaksud yaitu triangulasi data. Triangulasi data berarti 

pengecekan data dari berbagai sumber dengan berbagai cara dan 

berbagai waktu33. 

Terdapat tiga jenis triangulasi, yaitu triangulasi sumber, 

triangulasi teknik, dan triangulasi waktu. 

Peneliti memilih triangulasi data dengan triangulasi teknik 

yaitu melalui penyebaran angket dan wawancara, serta tringulasi 

sumber yaitu responden pegawai LCD, pengguna diklat dan 

pimpinan LCD. Setelah data diolah akan dibandingkan untuk 

memastikan bahwa data yang terkumpul kredibel dan dapat 

dipercaya. 

                                                           
33

 Ibid, p. 273 
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I. Teknik Analisis Data 

Langkah pertama dalam analisis data adalah mengolah data 

primer (Pegawai LCD) yang terkumpul melalui penyebaran angket. 

Data dari angket dianalisis secara kuantitatif dengan bantuan 

analisis deskriptif. Untuk kepentingan tersebut, masing-masing data 

yang diperoleh dari analisis angket yang disebar, dihitung 

persentase unjuk perilaku dari seluruh responden untuk setiap sub 

variabel dan aspek kemudian disajikan dalam bentuk tabulasi.34 

Perhitungan statistik dalam penelitian melalui penyebaran 

angket menggunakan rumus rerata  : 

 

 

 

Kemudian hasil rerata yang diperoleh masing-masing 

indikator diberikan nilai berdasarkan pada kategori berikut : 

Tabel 3.2 Kategori Nilai 

Rentang Nilai Kategori Nilai 

4.00 - 3.25 Sangat Baik 

3.24 - 2.50 Cukup Baik 

2.49 - 1.75 Kurang Baik 

1.74 - 1.00 Buruk 

 

                                                           
34

 Nana Sudjana dan Ibrahim, Penelitian dan Penilaian Pendidikan, (Bandung: Sinar Baru 
Algesindo, 2001), p. 129 

  Jumlah skor setiap indikator 

Rerata  =  
  Jumlah item dalam indikator 
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Dalam menentukan rentang nilai menggunakan rumus 

sebagai berikut : 

 

 

 

Kemudian hasil perhitungan persentase jumlah responden 

pada setiap indikator tersebut dideskripsikan dengan kriteria 

sebagai berikut:35 

Keterangan : 

P : hasil jawaban 

F : frekuensi jawaban 

N : jumlah responden 

 

0%   = tidak ada 

1% - <20%  = hampir sebagian kecil 

20% - <40%  = sebagian kecil 

40% - <50%  = kurang dari sebagian 

50%   = setengah dari 

51% - <60%  = lebih dari setengah 

60% - <80%  = sebagian besar 

80% - < 100% = hampir semua 

100%   = semua 

                                                           
35

 Hermawan Warsito, Pengantar Metodologi Penelitian, (Jakarta: Gramedia Pustaka Utara,1992), 
p. 10 

P = F/N X 100% 

  Skor Maksimal – Skor Minimal 

Rerata  =  
         Jumlah Kriteria Nilai 
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Untuk data wawancara dianalisis melalui reduksi data, 

penyajian data, kesimpulan. Data diinterpretasikan dalam bentuk 

deskriptif. Kemudian data tersebut disajikan dalam bentuk deskriptif 

pula. 

Setelah seluruh data yang terkumpul diolah kemudian 

dilakukan beberapa langkah untuk mengenalisis kebutuhan 

pelatihan yang mungkin timbul, yaitu: 

1. Mendeskripsikan kondisi aktualnya secara deskriptif, 

berdasarkan hasil dari berbagai sumber. 

2. Mengidentifikasi kesenjangan kompetensi kinerja yang ada 

dengan cara melihat kondisi ideal dan aktual. 

3. Mengidentifikasi faktor penyebab kesenjangan, berdasarkan 

data-data yang diperoleh melalui wawancara. 

4. Menentukan prioritas intervensi yang sesuai dengan 

kesenjangan dan pemilihan intervensi yang tepat untuk 

memenuhi kebutuhan kompetensi kinerja yang timbul. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

A. Deskripsi data 

Berdasarkan tujuan penelitian, yaitu menganalisis kebutuhan bagi 

pegawai Learning & Culture Department (LCD) bagian Learning 

Program Development Section di PT. Bank Rakyat Indonesia Syariah. 

Dimulai dari menganalisis tugas, menganalisis kesenjangan kinerja, 

mencari faktor penyebabnya, hingga merekomendasikan intervensi 

yang tepat dalam memenuhi kesenjangan kinerja. Maka data yang 

terkumpul diklasifikasikan berdasarkan beberapa sub variabel yang 

dijabarkan menjadi beberapa aspek. 

Data dalam penelitian ini diperoleh melalui beberapa teknik 

pengumpulan data yaitu menggunakan penyebaran angket dan 

wawancara. Angket disebarkan kepada 8 responden yaitu pegawai 

Learning Program Development Section di Human Capital Group PT. 

Bank Rakyat Indonesia Syariah yang beralamat di jalan Gatot Subroto 

No. 38, Jakarta 12710. Menara Jamsostek, Tower Utara Lt, 19/f. 

Kemudian wawancara dilakukan kepada 5 responden yaitu 1 

responden kepala section, 1 responden kepala department, 3 

responden pegawai LCD. 

Data dari hasil penelitian ini, memberikan beberapa informasi yang 

memuat tentang kondisi pegawai Learning Program Development 
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Section dalam pencapaian kinerjanya, yang dipaparkan sebagai 

berikut: 

1. Penyusunan rencana kerja dan program diklat sesuai kebutuhan 

No Aspek Indikator 

1. Menyusun rencana program 

diklat berdasarkan kebutuhan 

sesuai ketentuan. 

a) Menyusun rencana kerja dan 

program. 

b) Mengumpulkan kebutuhan  

program pendidikan dan 

pelatihan. 

c) Mengembangkan program 

pendidikan dan pelatihan. 

2. Menyiapkan tersedia dan 

terselenggarakannya strategi 

serta Program Diklat secara 

tepat waktu. 

a) Memantau seluruh 

pelaksanaan program secara 

kontinyu 

 

a. Kinerja Aktual 

Hasil dari deskripsi data angket dan wawancara 

menunjukkan kinerja aktual. Adapun kinerja aktual yang 

diperoleh yaitu 

1) Deskripsi data angket 
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a) Menyusun rencana program diklat berdasarkan 

kebutuhan sesuai ketentuan. 

 

  

 

 

 

 

Gambar 4.1 Persentase Menyusun rencana program diklat berdasarkan 

kebutuhan. 

 

Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran angket dalam 

pelaksanaan tugas menyusun rencana kerja dan program diklat 

berdasarkan kebutuhan, hasilnya adalah tidak adanya pegawai yang 

masuk kedalam kategori sangat baik (0%), kemudian hampir sebagian 

kecil pegawai (12%) masuk dalam kategori cukup baik, sedangkan 

sebagian besar (75%) masih dikategorikan kurang baik dan hampir 

sebagian kecil lainnya (13%) masuk kedalam kategori buruk. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara keseluruhan, Hampir seluruh pegawai LCD 

(88%) berdasarkan data angket tidak dapat menyusun rencana kerja 

dan program diklat berdasarkan kebutuhan dengan kategori baik. 
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Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 

 Indikator menyusun rencana kerja dan program diklat sesuai 

kebutuhan dimiliki dengan kategori cukup baik oleh hampir 

sebagian kecil (12,5%) pegawai, kemudian sebagian besar masuk 

kedalam kategori kurang baik (62,5%) dan sebagian kecil lagi 

masuk kedalam kategori buruk (25%). Sedangkan untuk kategori 

sangat baik tidak ada (0%). 

 Indikator mengumpulkan data kebutuhan program pendidikan dan 

pelatihan dimiliki dengan kategori sangat baik oleh hampir sebagian 

kecil pegawai (12,5%) dan setengah dari pegawai (50%) masuk 

kedalam kategori cukup baik. Kemudian sebagian kecil (25%) 

pegawai masuk kedalam kategori kurang baik sedangkan hampir 

sebagian kecil  pegawai (12,5%) masuk kedalam kategori buruk. 

 Indikator mengembangkan program pendidikan dan pelatihan 

dimiliki dengan cukup baik oleh sebagian kecil (37,5%) dan 

sebagian kecil lagi (37,5%) masuk kedalam kategori kurang baik. 

Kemudian sebagian kecil (25%) masuk kedalam kategori buruk, 

sedangkan untuk kategori sangat baik tidak ada (0%).  
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b) Menyiapkan tersedia dan terselenggarakannya strategi 

serta program diklat secara tepat waktu.  

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Persentase Menyiapkan Tersedianya Strategi Serta Program Diklat 

Secara Tepat Waktu. 

 

Untuk aspek menyiapkan tersedianya strategi serta program diklat 

secara tepat waktu, hasil data dari penyebaran angket adalah hampir 

sebagian kecil pegawai (12%) telah dapat melaksanakannya dengan 

sangat baik, kemudian sebagian besar (75%) telah mampu 

melaksanakannya dengan cukup baik sedangkan hampir sebagian kecil 

pegawai (13%) masuk dalam kategori kurang baik dan tidak ada (0%) 

pegawai yang masuk dalam kategori buruk. 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

indikator yaitu : 
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 Indikator memantau pelaksanaan seluruh program secara kontinyu, 

hampir sebagian kecil (12,5%) pegawai masuk kategori sangat baik 

dan sebagian besar (75%) masuk kedalam kategori cukup baik. 

Kemudian hampir sebagian kecil lainnya (12,5%) masuk kategori 

kurang baik sedangkan untuk kategori buruk tidak ada (0%). 

Berdasarkan pada kedua aspek serta indikator di atas, maka dapat 

disimpulkan : 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 Persentase Penyusunan Rencana Kerja dan Program Diklat Sesuai 

Kebutuhan. 

 

Pada kemampuan Penyusunan rencana kerja dan program diklat 

sesuai kebutuhan diketahui bahwa tugas dalam penyusunan rencana 

kerja dan program diklat sesuai kebutuhan telah mampu dilaksanakan 

dengan cukup baik oleh setengah dari jumlah pegawai (50%), 

kemudian sebagian kecil (37%) pegawai masih melaksanakannya 

dengan kurang baik dan hampir sebagian kecil pegawai (13%) masuk 

dalam kategori buruk sedangkan tidak ada (0%) yang memiliki 
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kemampuan penyusunan rencana kerja dan program diklat sesuai 

kebutuhan dengan sangat baik. 

2) Deskripsi data wawancara 

Data mengenai kemampuan pegawai LCD bagian Learning 

Program Development Section untuk melakukan penyusunan rencana 

kerja dan program diklat sesuai kebutuhan dikaji melalui wawancara. 

Fokus pertanyaan yang ditujukan kepada narasumber adalah seputar 

aktivitasnya di dalam penyusunan rencana kerja dan program diklat 

sesuai kebutuhan. Melalui wawancara, diketahui bahwa beberapa 

pegawai masih kesulitan dalam menyusun serta mengembangkan 

rencana kerja sesuai dengan kebutuhan dikarenakan tidak memiliki 

latar belakang pendidikan yang mumpuni tentang kediklatan, ditambah 

tidak adanya diklat teknis yang diterima untuk mereka dalam 

penyusunan rencana kerja dan program diklat. Selama ini mereka 

hanya belajar dari pegawai yang lebih senior dan pengalaman yang 

ada, sehingga banyak rencana kerja dan program pelatihan hanya 

menjiplak dari tahun sebelumnya. 

2. Identifikasi dan analisa kebutuhan pelatihan karyawan BRISyariah 

No Aspek Indikator 

1. Melaksanakan fungsi analisa 

sebagian dari learning cycle 

a) Mengkoordinir seluruh 

pelaksanaan proses identifikasi 
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secara kontinyu/ konsisten 

dan Tepat Waktu 

kebutuhan pelatihan pegawai. 

b) Menganalisis hasil evaluasi 

pelatihan tahun sebelumnya. 

2. Menjamin kualitas pelatihan 

serta tidak mengganggu 

pemenuhan SLA pelatihan 

secara keseluruhan. 

a) Memeriksa Kebutuhan 

organisasi dan kebutuhan 

individu berdasarkan fungsi 

tugas/pekerjaan masing-masing. 

b) Mendorong pegawai untuk 

secara aktif mengembangkan 

pengetahuan dan keterampilan. 

c) Monitoring pengecekan setiap 

proses persiapan dan 

implementasi pelatihan secara 

kontinyu/konsisten. 

 
a. Kinerja Aktual. 

1) Deskripsi data angket 

a) Melaksanakan fungsi analisa sebagai bagian dari 

lerning cycle secara konsisten dan tepat waktu. 
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Gambar 4.4 Persentase Melaksanakan Fungsi Analisa 

Berdasarkan hasil data angket yang disebar kepada pegawai LCD 

bagian learning program development section, diketahui bahwa tidak 

ada (0%) pegawai yang masuk dalam kategori sangat baik kemudian 

sebagian besar pegawai (75%) telah dapat melaksanakan fungsi 

analisa dengan cukup baik sedangkan hampir sebagian kecil pegawai 

(12%) melaksanakannya dengan kurang baik dan hampir sebagian 

kecil lagi (13%) melaksanakan fungsi analisa dengan buruk. 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 

 Indikator menganalisis pelaksanakan seluruh pelaksanaan proses 

identifikasi kebutuhan pelatihan dimiliki oleh hampir sebagian kecil 

(12,5%) pegawai dengan sangat baik, hampir sebagian kecil 

lainnya (12,5%) masuk kedalam kategori kurang baik. Kemudian 

sebagian besar (75%) masuk kedalam kategori kurang baik 

sedangkan untuk kategori buruk tidak ada (0%). 

 Indikator menganalisis hasil evaluasi tahun sebelumnya dimiliki 

oleh setengah dari pegawai (50%) dengan kategori cukup baik. 

Kemudian sebagian kecil (37,5%) pegawai masuk kedalam kategori 
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kurang baik dan hampir sebagian kecil (12,5%) masuk kedalam 

kategori buruk, sedangkan untuk kategori sangat baik tidak ada 

(0%). 

 

b) Menjamin Kualitas Pelatihan serta Tidak mengganggu 

Pemenuhan SLA Pelatihan Secara Keseluruhan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.5 Persentase Menjamin Kualitas Pelatihan. 

 

Berdasarkan hasil data angket yang disebar diketahui bahwa pada 

aspek menjamin kualitas pelatihan sebagian kecil pegawai (25%) telah 

dapat melaksanakannya dengan sangat baik dan sebagian kecil (37%) 

pegawai telah mampu melaksanakannya dengan cukup baik kemudian 

terdapat sebagian kecil (38%) yang masuk kedalam kategori kurang 

baik dan tidak ada (0%) pegawai yang masuk kedalam kategori buruk. 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 
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 Indikator memeriksa kebutuhan organisasi dan kebutuhan individu 

berdasarkan fungsi/ pekerjaan masing-masing dimiliki oleh 

sebagian kecil pegawai (25%) dalam kategori sangat baik dan 

setengah dari jumlah pegawai (50%) masuk kedalam kategori 

cukup baik. Kemudian sebagian kecil pegawai (25%) masuk 

kedalam kategori kurang baik sedangkan untuk kategori buruk tidak 

ada (0%).  

 Indikator mendorong pegawai untuk secara aktif mengembangkan 

pengetahuan dan keterampilan dimiliki oleh hampir sebagian kecil 

(12,5%) pegawai kedalam kategori sangat baik dan sebagian kecil 

(37,5%) pegawai masuk kedalam kategori cukup baik. Kemudian 

sebagian dari jumlah (50%) pegawai masuk dalam kategori kurang 

baik sedangkan untuk kategori buruk tidak ada (0%). 

 Indikator monitoring pengecekan setiap proses persiapan dan 

implementasi pelatihan secara kontinyu/konsisten, hampir sebagian 

kecil pegawai (12,5%) masuk dalam kategori sangat baik dan 

sebagian besar (62,5%) masuk kedalam kategori cukup baik. 

Kemudian sebagian kecil pegawai (25%) masuk dalam kategori 

kurang baik sedangkan untuk kategori buruk tidak ada (0%). 

Jadi hasil yang ditemukan untuk dua aspek diatas adalah : 
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Gambar 4.6 Persentase Identifikasi dan Analisa Kebutuhan Pelatihan Pegawai 
BRISyariah. 

Berdasarkan angket yang disebar ke sejumlah responden yang 

menjadi sampel dalam penelitian, diketahui bahwa sebagaian kecil 

pegawai (25%) telah melaksanakan identifikasi dan analisa kebutuhan 

pelatihan pegawai BRISyariah dengan sangat baik, sebagian kecil lagi 

(25%) telah dapat melaksanakannya dengan cukup baik sedangkan 

setengah jumlah dari responden (50%) melaksanakan identifikasi dan 

analisa kebutuhan pelatihan pegawai BRISyariah masuk kedalam 

kategori kurang baik dan tidak ada pegawai (0%) yang masuk kedalam 

kategori buruk. 

2) Deskripsi data wawacara 

Data mengenai kemampuan mengidentifikasi dan analisa 

kebutuhan pelatihan pegawai BRISyariah juga dikaji melalui 

wawancara. Berikut adalah hasil wawancara terkait dengan 

kemampuan pegawai LCD dalam mengidentifikasi dan analisa 

kebutuhan pelatihan pegawai BRISyariah. Melalui wawancara hasilnya 

adalah pegawai tidak memiliki latar belakang pendidikan yang mumpuni 

tentang kediklatan. Sehingga selama ini sebagian pegawai masih 

merasa kesulitan dalam menjalankan tugasnya mulai dari analisa, 
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pengembangan, pelaksanaan hingga evaluasi. Yang mereka pahami 

hanya permukaannya saja namun tidak mendalam, selain itu motivasi 

belajar pegawai dalam menambah wawasan juga rendah. 

 

3. Melakukan proses penyusunan, pengembangan, review serta 

validasi terhadap flight plan, kurikulum, modul/materi pelatihan dan 

berkoordinasi dengan unit-unit kerja terkait. 

No Aspek Indikator 

1. Tersedianya flight 

plan,kurikulum, modul/materi 

pelatihan yang mampu 

meningkatkan pengetahuan 

dan kompetensi karyawan. 

a) Memastikan kurikulum 

pelatihan tepat sasaran. 

b) Memastikan jumlah dan waktu 

pelatihan sesuai terget. 

c) Menyusun pedoman diklat 

dengan baik. 

 
a. Kinerja Aktual. 

1) Deskripsi data angket 
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Gambar 4.7 Persentase Melakukan Proses Pengembangan Serta Validasi 
Terhadap Flight Plan. 

 

Kemampuan pegawai dalam melakukan proses penyusunan, 

pengembangan, review serta validasi terhadap flight plan, kurikulum, 

modul/materi pelatihan dan berkoordinasi dengan unit-unit kerja terkait 

hanya terdiri atas satu aspek yaitu tersedianya flight plan,kurikulum, 

modul/materi pelatihan yang mampu meningkatkan pengetahuan dan 

kompetensi karyawan. Aspek tersebut sudah dapat mewakili sub 

variabel. 

Hasilnya berdasarkan angket yang disebar ke sejumlah responden 

yang menjadi sampel dalam penelitian, hampir sebagian kecil pegawai 

(12,5%) telah dapat melaksanakan tugasnya dengan sangat baik dan 

sebagian besar (62%) dapat melaksanakannya dengan cukup baik 

sedangkan sebagian kecil (25%) masuk kedalam kategori kurang baik 

kemudian untuk kategori buruk tidak terdapat satupun pegawai (0%). 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 

 Indikator memastikan kurikulum pelatihan tepat sasaran, hampir 

semua pegawai (87,5%) masuk kedalam kategori cukup baik dan 

hampir sebagian kecil (12,5%) masuk kedalam kategori kurang 
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baik. Sedangkan untuk kategori sangat baik dan buruk tidak ada 

(0%).  

 Indikator memastikan jumlah dan waktu pelatihan sesuai target, 

sebagian kecil (25%) pegawai masuk dalam kategori sangat baik 

dan sebagian dari jumlah pegawai (50%) masuk kedalam kategori 

cukup baik. Kemudian sebagian kecil lagi (25%) masuk kedalam 

kategori kurang baik dan tidak ada pegawai (0%) yang masuk 

dalam kategori buruk. 

 Menyusun pedoman diklat dengan baik, sebagian dari jumlah 

(50%) pegawai masuk dalam kategori cukup baik dan sebagian 

kecil pegawai (37,5%) masuk kedalam kategori kurang baik. 

Kemudian hampir sebagian kecil pegawai (12,5%) masuk kedalam 

kategori kurang baik sedangkan untuk kategori buruk tidak ada 

(0%). 

 

2) Deskripsi data wawancara 

Dalam wawancara mengenai kemampuan melakukan proses 

penyusunan, pengembangan, review serta validasi terhadap flight plan, 

kurikulum, modul/materi pelatihan dan berkoordinasi dengan unit-unit 

kerja terkait. Diketahui bahwa sebagian besar pegawai telah dapat 

melaksanakan tugas tersebut dengan baik dikarenakan telah memiliki 

pengalaman di tahun-tahun sebelumnya namun tidak dengan pegawai 

baru yang masih merasakan kebingungan yang disebabkan belum 
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adanya pedoman sebagai acuan dalam melaksanakan proses 

penyusunan, pengembangan, review serta validasi terhadap flight plan, 

kurikulum, modul/materi pelatihan dan berkoordinasi dengan unit-unit 

kerja terkait dengan baik, selama ini para pegawai melaksanakan 

tugasnya hanya berdasarkan perintah atasan. 

 

4. Mengkoordinir seluruh pelaksanaan proses evaluasi dalam kegiatan 

diklat dengan mempertimbangkan hasil evaluasi pelatihan sejenis 

sebelumnya. 

No Aspek Indikator 

1. Melaksanakan proses 

evaluasi kegiatan diklat yang 

merupakan bagian dari siklus 

pelatihan secara efektif, 

efisien dan tepat waktu. 

a) Menyiapkan instrumen 

evaluasi diklat. 

b) Menganalisa data evaluasi 

dengan teknik analisis data yang 

telah ditentukan. 

c) Menghimpun seluruh data fisik 

alumni diklat. 

d) Menyusun laporan evaluasi 

penyelenggaraan diklat sesuai 

kaidah. 

 
a. Kinerja Aktual. 
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1) Deskripsi data angket 

  

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.8 Persentase Mengkoordinir dan Memonitor Seluruh Pelaksanaan 
Proses Evaluasi Dalam Kegiatan Diklat. 

Kemampuan pegawai dalam hal Mengkoordinir dan memonitor 

meluruh pelaksanaan proses evaluasi dalam kegiatan diklat hanya 

terdiri dari satu aspek yaitu melaksanakan proses evaluasi kegiatan 

diklat yang merupakan bagian dari siklus pelatihan secara efektif, 

efisien, dan tepat waktu. Aspek tersebut sudah mewakili sub variabel 

yang ada, dan hasilnya berdasarkan data angket yang disebar ke 

sejumlah responden yang menjadi sampel dalam penelitian diketahui 

bahwa hampir sebagian kecil pegawai (12%) telah dapat 

melaksanakannya dengan sangat baik dan sebagian besarnya lagi 

(75%) telah dapat melaksanakan proses evaluasi kegiatan diklat yang 

merupakan bagian dari siklus pelatihan secara efektif, efisien, dan tepat 

waktu dengan cukup baik. kemudian untuk kategori kurang baik masih 
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terdapat hampir sebagian kecil pegawai (13%) sedangkan untuk 

kategori buruk tidak ada (0%). 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 

 Indikator menyiapkan intrumen evaluasi diklat dimiliki hampir 

sebagian kecil pegawai (12,5%) dengan kategori sangat baik dan 

setengah dari jumlah pegawai (50%) masuk kedalam kategori 

cukup baik. Kemudian sebagian kecil pegawai (37,5%) masuk 

kedalam kategori kurang baik sedangkan untuk kategori buruk tidak 

ada (0%). 

 Indikator menganalisa data evaluasi dengan teknik analisis data 

yang telah ditentukan dimiliki oleh sebagian kecil pegawai (25%) 

dengan kategori sangat baik dan sebagian kecil lagi (37,5%) masuk 

kedalam kategori cukup baik. Kemudian untuk sebagian kecil 

lainnya (37,5%) masuk dalam kategori kurang baik sedangkan 

untuk kategori buruk tidak ada (0%). 

 Indikator menghimpun seluruh data fisik alumni dikat dimiliki  oleh 

hampir sebagian kecil pegawai (12,5%) dengan kategori sangat 

baik dan sebagian besar pegawai (75%) telah masuk kedalam 

kategori cukup baik. Kemudian hampir sebagian kecil lagi (12,5%) 

masuk kedalam kategori kurang baik sedangkan untuk kategori 

buruk tidak ada (0%). 



91 

 

 Indikator menyusun laporan evaluasi penyelenggaraan diklat sesuai 

kaidah dimiliki sebagian kecil pegawai (25%) dengan kategori 

sangat baik dan sebagian besar (75%) telah masuk kedalam 

kategori cukup baik sedangkan tidak ada pegawai (0%) yang 

masuk dalam kategori kurang baik dan buruk. 

 

2) Deskripsi data wawancara 

Dalam wawancara mengenai kemampuan mengkoordinir dan 

memonitor meluruh pelaksanaan proses evaluasi dalam kegiatan diklat, 

diketahui bahwa tidak ada kendala berarti dalam melaksanakan 

pelaksanaan proses evaluasi dalam kegiatan diklat dikarenakan tugas 

tersebut memang sudah menjadi kegiatan rutin yang dilakukan setiap 

ada penyelenggaraan diklat. Namun untuk analisis data evaluasi dan 

instrumen evaluasi tidak semua pegawai mengerjakan tugas tersebut, 

hanya sebagian pegawai yang memiliki pengalaman dan kompetensi 

dalam bidang tersebut saja yang ditugaskan untuk mengerjakanya. 

5. Mengawasi seluruh proses pengajuan proposal pelatihan kepada 

Direktur yang membawahi Human Capital Group (HCG). 

No Aspek Indikator 

1. Tersedianya proposal 

pelatihan yang telah disetujui 

sebagai pedoman dalam 

pelaksanaan pelatihan. 

a) Menyiapkan surat dan 

dokumen penting. 

b) Mendokumentasikan seluruh 

surat/dokumen diklat. 
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a. Kinerja Aktual. 

1) Deskripsi data angket. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.9 Persentase Mengawasi Seluruh Proses Pengajuan Proposal 

Pelatihan Kepada Direktur Yang Membawahi Human Capital Group (HCG). 

 

Tugas pegawai dalam mengawasi seluruh proses pengajuan 

proposal pelatihan kepada Direktur yang membawahi Human Capital 

Group (HCG) dapat terwakili oleh satu aspek yaitu tersedianya proposal 

pelatihan sebagai pedoman pelaksanaan diklat. Berdasarkan data 

angket yang telah disebar diperoleh hasil bahwa sebagian kecil 

pegawai (25%) telah dapat melaksanakan tugasnya dengan sangat 

baik kemudian sebagian besar (75%) telah dapat mengawasi seluruh 

proses pengajuan proposal pelatihan kepada Direktur yang membawahi 

Human Capital Group (HCG) dengan cukup baik. Sedangkan untuk 

kategori kurang baik dan buruk tidak ada (0%). 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 

25% 

75% 

0% 

0% 

Mengawasi Seluruh Proses 
Pengajuan Proposal Pelatihan 

Kepada Direktur Yang 
Membawahi Human Capital 

Group (HCG) 

Sangat
baik
Cukup
baik
Kurang
baik
Buruk 0

10

20

30

40

50

60

70

80

Indikator 1Indikator 2

Sangat Baik

Cukup Baik

Kurang Baik

Buruk



93 

 

 Indikator menyiapkan surat dan dokumen penting dimiliki hampir 

sebagian kecil pegawai (12,5%) dengan kategori sangat baik dan 

sebagian besar (62,5%) masuk kedalam kategori cukup baik. 

Kemudian sebagian kecil pegawai (25%) masuk kedalam kategori 

kurang baik sedangkan untuk kategori kurang baik tidak ada (0%). 

 Indikator mendokumentasikan seluruh surat/dokumen diklat dimiliki 

sebagian kecil pegawai (12,5%) dengan kategori sangat baik dan 

sebagian besar masuk dalam kategori cukup baik (75%) sedangkan 

untuk kategori kurang baik dan buruk tidak ada (0%). 

 

2) Deskripsi data wawancara 

Data mengenai pengawasan seluruh proses pengajuan proposal 

pelatihan kepada Direktur yang membawahi Human Capital Group 

(HCG) juga dikaji melalui wawancara. Melalui wawancara diketahui 

bahwa dalam pengawasan seluruh proses pengajuan proposal 

pelatihan kepada Direktur yang membawahi Human Capital Group 

(HCG) telah berjalan denngan sangat baik dan tidak ada kendala 

berarti dalam melaksanakan tugas tersebut. 

6. Memonitor proses pembuatan standarisasi pola diklat BRIS yang 

berorientasi pada hasil yang optimal. 

No Aspek Indikator 

1. Tersusunnya pola dan sistem 

diklat BRIS yang berorientasi 

a) Menyebarkan informasi umum 

penyelenggaraan diklat. 
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pada hasil yang optimal 

dengan tepat waktu sesuai 

target yang ditetapkan. 

2. Menghimpun calon peserta 

diklat sesuai kuota dan 

kriteria pesera diklat. 

a) Menyeleksi calon peserta 

sesuai dengan kriteria yang 

ditetapkan. 

b) Menginformasikan calon 

peserta yang akan mengikuti 

diklat. 

 
a. Kinerja aktual. 

1) Deskripsi data angket. 

a) Tersusunnya pola dan sistem diklat BRIS yang berorientasi 

pada hasil yang optimal dengan tepat waktu sesuai target 

yang ditetapkan. 
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Gambar 4.10 Persentase Tersusunnya Pola dan Sistem Diklat BRIS Yang 
Berorientasi Pada Hasil Maksimal. 

Berdasarkan data angket hasilnya sebagian besar pegawai (75%) telah 

dapat menjalankan tugasnya dengan cukup baik sedangkan sebagian 

kecil (25%) masih masuk kedalam kategori kurang baik kemudian untuk 

kategori sangat baik dan buruk tidak ada (0%). 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

indikator yaitu : 

 Indikator menyebarkan informasi umum penyelenggaraan diklat 

dimiliki sebagian besar pegawai (75%) dengan kategori cukup baik 

dan sebagian kecil pegawai (25%) masuk kedalam kategori kurang 

baik sedangkan untuk kategori sangat baik dan buruk tidak ada 

(0%). 

b) Menghimpun calon peserta diklat sesuai kuota dan kriteria 

peserta. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.11 Persentase Menghimpun Calon Peserta Diklat Sesuai Kuota dan 

Kriteria Peserta. 
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Untuk aspek menghimpun calon peserta diklat sesuai kuota dan 

kriteria peserta , hasil data dari penyebaran angket adalah semua 

pegawai (100%) telah masuk kedalam kategori cukup baik, kemudian 

untuk ketegori sangat baik, kurang baik dan buruk tidak ada (0%). 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 

 Indikator menyeleksi calon peserta sesuai dengan kriteria yang 

ditetapkan dimiliki oleh hampir sebagian kecil pegawai (12,5%) 

dengan kategori sangat baik dan hampir semua pegawai (82,5%) 

masuk dalam kategori cukup baik sedangkan untuk kategori kurang 

baik dan buruk tidak ada (0%). 

 Indikator menginformasikan calon peserta yang akan mengikuti 

diklat dimiliki oleh seabgian besar pegawai (75%) dengan kategori 

cukup baik dan sebagian kecil pegawai (25%) masuk dalam 

kategori kurang baik sedangkan untuk kategori sangat baik dan 

buruk tidak ada (0%). 

Berdasarkan pada ke dua aspek di atas, maka dapat disimpulkan : 
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Gambar 4.12 Persentase Memonitor Proses Pembuatan Standarisasi Pola Diklat 
BRIS Yang Berorientasi Pada Hasil Optimal. 

Pada tugas memonitor proses pembuatan standarisasi pola diklat 

BRIS yang berorientasi pada hasil optimal diketahui sebagian besar 

pegawai (87%) telah dapat melaksanakannya dengan cukup baik 

sedangkan sebagian kecil (13%) masih melaksanakannya dengan 

kurang baik, tidak ada pegawai (0%) yang masuk kategori sangat baik 

dan buruk. 

2) Deskripsi data wawancara. 

Data mengenai kemampuan pegawai dalam memonitor proses 

pembuatan standarisasi pola diklat BRIS yang berorientasi pada hasil 

optimal dikaji pula melalui wawancara. fokus pertanyaan yang 

ditunjukan kepada narasumber adalah seputar aktivitasnya di dalam 

memonitor proses pembuatan standarisasi pola diklat BRIS yang 

berorientasi pada hasil optimal. Melalui wawancara diketahui dalam 

memonitor proses pembuatan standarisasi pola diklat BRIS yang 

berorientasi pada hasil optimal telah berjalan dengan sangat baik 

karena telah adanya pedoman dan informasi yang lengkap dalam 

membantu melaksanakan tugas tersebut. 

7. Meningkatkan kompetensi karyawan internal dengan memastikan 
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pelaksanaan implementasi program budaya kerja sesuai dengan 

rencana. 

No Aspek Indikator 

1. Terselenggaranya  program 

Budaya Kerja sesuai dengan 

rencana. 

a) Meningkatkan kompetensi 

karyawan internal. 

b) Memastikan pelaksanaan 

implementasi program budaya 

kerja sesuai dengan rencana. 

 
a. Kinerja Aktual. 

1) Deskripsi data angket 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.13 Meningkatkan kompetensi karyawan internal dengan memastikan 

pelaksanaan implementasi program Budaya Kerja sesuai dengan rencana. 
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Berdasarkan data angket yang telah disebar sebelumnya diketahui 

bahwa hampir sebagian kecil pegawai (12%) yang mampu 

melaksanakan tugasnya dengan sangat baik kemudian hampir 

sebagian kecil lagi (13%) masuk kedalam kategori cukup baik 

sedangkan sebagian besar pegawai (75%) masih masuk kedalam 

kategori kurang baik dan tidak ada (0%) yang masuk kedalam kategori 

buruk. 

Kemudian data dari aspek tersebut dijabarkan kembali kedalam 

masing-masing indikator yaitu : 

 Indikator meningkatkan kompetensi pegawai internal dimiliki oleh 

hampir sebagian kecil pegawai (12,5%) dengan kategori sangat 

baik dan hampir sebagian kecil lagi (12,5%) masuk kedalam 

kategori cukup baik. Kemudian sebagian besar pegawai (75%) 

masuk dalam kategori kurang baik sedangkan untuk kategori buruk 

tidak ada (0%).  

 Indikator memastikan pelaksanaan implementasi program budaya 

kerja sesuai dengan rencana dimiliki hampir sebagian kecil (12,5%) 

pegawai dengan kategori sangat baik dan sebagian kecil (25%) 

masuk dalam kategori cukup baik. Kemudian sebagian besar 

(62,5%) masuk kedalam kategori kurang baik sedangkan untuk 

kategori buruk tidak ada (0%). 

 

2) Deskripsi data wawancara 



100 

 

Selain data angket digunakan pula wawancara sebagai penunjang 

dalam memperoleh data yang akurat. Data mengenai tugas dalam 

dekerjasama dengan tim-tim dalam kegiatan penyusunan rencana 

pelatihan tahunan untuk program pelatihan yang akan diselenggarakan 

oleh LCD berdasarkan analisis kebutuhan juga dikaji melalui 

wawancara. Hasilnya adalah terdapat program unggulan yang menjadi 

budaya kerja di BRISyariah yang menjadi selogan disetiap awal bulan 

yaitu PASTI OK. Dimana setiap huruf memiliki arti dan makna masing-

masing, seperti Profesional, Antusias, Spiritual, Teknologi, Integritas, 

Berorientasi Bisnis, Kedispilnan. PASTI OK menjadi budaya kerja yang 

harus delaksanakan sebagai salah satu cara menambah wawasan, 

motivasi dan semangat belajar para pegawai. 

 

 

 

B. Analisis Data 

Berdasarkan deskripsi data yang telah diuraikan diatas, maka dapat 

diperoleh gambaran mengenai bagaimana kondisi kinerja aktual dan 

kinerja optimal pegawai Learning and Culture Department bagian 

Learning Program Development Section di PT. Bank Rakyat Indonesia 

Syariah yang dilihat dari tujuh sub variabel kinerja, dalam mengacu 

kepada tujuh sub variabel tersebut dapat dilakukan analisis 

kesenjangan yang terjadi dalam mencapai standar kinerja pegawai 
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Learning and Culture Department bagian Learning Program 

Development Section. Sub variabel yang harus dikuasai adalah : 

1) Penyusunan rencana kerja dan program diklat. 

2) identifikasi dan analisa kebutuhan pelatihan BRISyariah. 

3) Melakukan proses penyusunan, pengembangan, review serta 

validasi terhadap flight plan, kurikulum, modul/materi pelatihan dan 

berkoordinasi dengan unit-unit kerja terkait. 

4) Mengkoordinir dan memonitor seluruh pelaksanaan proses evaluasi 

dalam kegiatan diklat dengan mempertimbangkan hasil evaluasi 

penyelenggaraan pelatihan sejenis sebelumnya. 

5) Mengawasi seluruh proses pengajuan proposal pelatihan kepada 

Direktur yang membawahi Human Capital Group. 

6) Memonitor proses pembuatan standarisasi pola pendidikan dan 

pelatihan BRIS yang terbaik yang berorientasi pada hasil yang 

optimal.  

7) Meningkatkan kompetensi karyawan internal dengan memastikan 

pelaksanaan implementasi program Budaya Kerja sesuai dengan 

rencana. 

 

Ketujuh sub variabel tersebut mewakili keseluruhan tugas dan 

tanggung tanggung jawab pekerjaan yang dimiliki pegawai Learning 

and Culture Department bagian Learning Program Development 

Section di PT. Bank Rakyat Indonesia Syariah. Berikut merupakan 
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penjabaran tugas, kondisi optimal, kondisi aktual serta kesenjangan 

yeng terjadi di PT. BRISyariah. 

1. Penyusunan Rencana Kerja dan Program Diklat Sesuai Kebutuhan 

a) Kesenjangan kinerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kebutuhan didalam 

Learning and Culture Department bagian Learning Program 

Development Section sehingga terlihat kesenjangan yang ada 

didalam kondisi aktual. Hasil dari penelitian ini bertujuan untuk 

memberikan rekomendasi solusi atas kesenjangan yang terjadi, 

kesenjangan didapat setelah membandingkan kondisi kinerja 

aktual dan kondisi kinerja optimal yang terlihat melalui angket 

dan wawancara yang sebelumnya disebar kepada pegawai LCD, 

berbagai kesenjangan pada indikator menjelaskan perlu adanya 

solusi untuk dapat mengatasi kesenjangan yang terjadi. Adapun 

kesenjangan yang terlihat dari perbandingan kondisi kinerja 

aktual dan kondisi kinerja optimal adalah sebagai berikut : 

 

Tabel 4.1 Penyusunan rencana kerja dan program diklat 
 

Aspek 1.1 
(Menyusun rencana Program Diklat berdasarkan kebutuhan sesuai ketentuan) 

No Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 
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1. Menyusun 

rencana kerja 

dan program 

diklat sesuai 

kebutuhan 

Berdasarkan data 

angket, hampir 

sebagian besar 

pegawai (87,5%) 

belum mampu 

menyusun rencana 

kerja dan program 

diklat setiap awal 

tahun sesuai 

kebutuhan 

perusahaan 

 

Minimnya 

rencana kerja dan 

program diklat 

baru yang 

disusun 

berdasarkan 

kebutuhan karena 

masih 

mengandalkan 

rencana serta 

program diklat 

yang telah ada  

1.Penerapan 

Knowladge 

Management 

 

2.Diklat 

Management of 

Training (MOT) 

2. Mengumpulkan 

Kebutuhan  

program 

pendidikan dan 

pelatihan (diklat) 

Berdasarkan data 

angket, dalam 

mengumpulkan data 

kebutuhan diklat di 

BRIS sebagian 

pegawai (37%) 

belum dapat 

melaksanakannya 

dengan baik 

Pengumpulan 

data program 

diklat beberapa 

kali mengalami 

keterlambatan 

dan kesalahan 

1.Supervisi 

Pimpinan 

3. Mengembangkan  

program 

pendidikan dan 

pelatihan (diklat) 

Berdasarkan data 
angket, lebih dari 
setengah jumlah 
pegawai (62,5%) 
belum memiliki 
keterampilan untuk 
mengembangkan 
program diklat 

Masih sangat 
minimnya 
pengembangan 
program diklat 
yang telah 
dilaksanakan 
 

1.Knowladge 
Sharing 
 
2.Small group 
activities 

Aspek 1.2 
(Menyiapkan tersedia dan terselenggarakannya strategi serta Program Diklat secara 

tepat waktu) 
 

No Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 

1. Memantau 

pelaksanaan 

seluruh program 

secara kontinyu 

dan konsisten 

Berdasarkan data 

angket, 

hanya sebagian kecil 

pegawai (12,5%) 

belum dapat 

memantau 

pelaksanaan seluruh 

program secara 

kontinyu dengan baik 

 

Relatif kecil Tidak ada. 
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b) Faktor penyebab kesenjangan. 

Kesenjangan yang terjadi dalam melaksanakan penyusunan 

rencana kerja dan program diklat dikarenakan masih kurangnya 

kompetensi yang dimiliki pegawai untuk dapat mengembangkan atau 

menyusun rencana kerja dan program berdasarkan kebutuhan yang 

ada, selama ini rencana kerja dan program masih banyak 

mengandalkan rencana dan program yang sudah ada di tahun-tahun 

sebelumnya tanpa terjadi banyak perubahan. Dalam mengembangkan  

program diklat hanya beberapa pegawai yang mampu 

melaksanakannya dikarenakan tidak adanya program atau diklat teknis 

yang mengajarkan cara menyusun dan mengembangkan program. 

c) Menentukan Prioritas Intervensi 

Berdasarkan faktor penyebab kesenjangan, beberapa rekomendasi 

solusi yang peneliti coba adalah : 

 Indikator menyusun rencana kerja dan program diklat sesuai 

kebutuhan 

1) Knowledge Management 

Knowladge Management bisa menjadi salah satu solusi terbaik 

dalam mengatasi kesenjangan yang terjadi, Knowladge 

management yang dikembangkan dapat berupa forum online untuk 

sharing sesama pegawai mengenai pengembangan rencana kerja 
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dan program yang akan berlangsung atau penyusunan buku 

panduan dalam upaya mengembangkan rencana dan program 

diklat. 

2) Diklat Management of Training (MOT) 

Diklat Management of Training, diklat ini sangat penting untuk 

dilaksanakan dan diterima oleh setiap pegawai LCD bagian 

learning program development section karena dengan diklat ini 

pegawai diajarkan untuk bagaimana dapat melaksanakan proses 

diklat mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pengembangan serta 

evaluasi dengan baik dan benar. 

 Indikator mengumpulkan data kebutuhan program pendidikan dan 

pelatihan 

1) Supervisi pimpinan 

Supervisi pimpinan menjadi solusi terbaik karena pimpinan dapat 

memberikan kontrol, pengawasan serta arahan langsung untuk 

pelaksanaan tugas mengumpulkan data kebutuhan program diklat. 

 Indikator mengembangkan program pendidikan dan pelatihan 

1) Knowledge Sharing 

Knowladge Sharing bisa menjadi salah satu solusi terbaik dalam 

mengatasi kesenjangan yang terjadi, Knowladge Sharing yang 

dikembangkan dapat berupa waktu berkumpul diluar kantor 

membahas mengenai pengetahuan-pengetahuan baru yang 

didapat dalam pengembangan program diklat. 
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2) Small group activity 

Small group activity merupakan kegiatan kelompok kecil yang fokus 

dalam melaksanakan perbaikan dan peningkatan berkelanjutan di 

tempat kerja guna meningkatkan performance kerja yang lebih 

efektif dan efisien. Anggota tim yang terlibat di dalam SGA akan 

belajar untuk menggunakan teknik pemecahan masalah (misalnya 

diagram pareto, fishbonediagram, dll) untuk menemukan dan 

menghilangkan akar penyebab. Tim ini juga membangun 

kemampuan berkomunikasi, bekerja sama dalam tim dan 

pengambilan keputusan, dalam rangka berbagi pengalaman, serta 

meningkatkan kemampuan pemecahan masalah. 

 

2. Identifikasi dan analisa kebutuhan pelatihan karyawan BRISyariah 

a) Kesenjangan Kinerja. 

 

 

Tabel 4.2 Identifikasi dan analisa kebutuhan pelatihan pegawai BRISyariah 

Aspek 2.1 

(Melaksanakan fungsi analisa sebagai bagian dari learning cycle secara kontinyu / 

konsisten dan tepat waktu) 

No. Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 
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1. Melaksanakan 

seluruh 

pelaksanaan 

proses 

identifikasi 

kebutuhan 

pelatihan 

pegawai 

Berdasarkan data 

angket, 

Sebagian besar 
pegawai (75%) 
belum memiliki 
kompetensi yang 
baik dalam 
melaksanakan 
identifikasi 
kebutuhan 
pelatihan 
pegawai 
 

Masih minimnya 
pelaksanaan proses 
identifikasi 
kebutuhan pelatihan 
pegawai sebagai 
landasan untuk 
mengembangkan 
program pelatihan 
oleh sebagian besar 
pegawai LCD 

1. Pelatihan 
Analisis 
Kebutuhan 
Diklat (AKD) 
 
2. Sharing 
Session 

2. Menganalisis 

hasil evaluasi 

tahun 

sebelumnya 

Berdasarkan data 

angket, 

Setengah dari 
jumlah pegawai 
(50%) kurang 
memperhatikan 
hasil dari 
pelatihan yang 
pernah diterima 
peserta di tahun 
sebelumnya. 
 

Hasil pelatihan yang 
pernah diterima 
calon peserta diklat 
sebelumnya kurang 
diperhatikan oleh 
sebagian pegawai 
LCD 

1. Supervisi 
pimpinan 

Aspek 2.2 

(Menjamin kualitas pelatihan serta tidak mengganggu pemenuhan SLA pelatihan 

secara keseluruhan) 

No. Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 

1.  Memeriksa 

kebutuhan 

organisasi dan 

kebutuhan 

individu 

berdasarkan 

fungsi 

tugas/pekerjaan 

masing masing. 

Berdasarkan data 
angket, 
sebagian kecil 
pegawai (25%) 
tidak memeriksa 
kebutuhan 
organisasi dan 
kebutuhan 
individu dalam 
pelaksanaan 
diklat 
 

Beberapa pegawai 
masih belum 
memeriksa 
kebutuhan 
organisasi dan 
kebutuhan individu 
dalam pelaksanaan 
diklat 

Tidak ada 

2. Mendorong 

pegawai untuk 

secara aktif 

mengembangkan 

pengetahuan 

dan 

Berdasarkan data 

angket, setengah 

dari jumlah 

pegawai (50%) 

belum mampu 

untuk mendorong 

Masih minimnya 
kegiatan yang 
dilakukan oleh 
pegawai LCD dalam 
membantu pegawai 
lain untuk dapat 
mengembangkan 

1. Knowladge 
Management 
 
2. Online 
Learning 
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keterampilan 

 

karyawan untuk 

secara aktif 

mengembangkan 

pengetahuan dan 

keterampilan 

 

pengetahuan dan 
keterampilannya 

3.  Memonitoring 

pengecekan 

setiap proses 

persiapan dan 

implementasi 

pelatihan secara 

kontinyu 

Berdasarkan data 
angket, beberapa 
pegawai (25%) 
masih belum 
melaksanakan 
pengecekan 
setiap proses 
persiapan dan 
implementasi 
pelatihan 

Relatif kecil Tidak ada 

 

b) Faktor penyebab kesenjangan. 

Kesenjangan yang terjadi dalam melaksanakan identifikasi dan 

analisa kebutuhan pelatihan pegawai BRISyariah adalah karena 

pegawai tidak memiliki latar belakang pendidikan yang mumpuni 

tentang kediklatan. Mulai dari analisa, pengembangan, pelaksanaan 

hingga evaluasi. Yang mereka pahami hanya permukaannya saja 

namun tidak mendalam, hal ini disebabkan minimnya program yang 

dapat dijadikan sebagai media belajar ditambah lagi dengan motivasi 

dalam menambah wawasan pegawai yang rendah. 

c) Menentukan Prioritas Intervensi 

Berdasarkan faktor penyebab kesenjangan, beberapa rekomendasi 

solusi yang peneliti coba berikan untuk dapat digunakan dalam 
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mengatasi kesenjangan dan memenuhi kebutuhan yang timbul akibat 

kesenjangan yang terjadi adalah : 

 Indikator melaksanakan seluruh pelaksanaan proses identifikasi 

kebutuhan pelatihan pegawai 

1) Pelatihan Analisis Kebutuhan Diklat (AKD) 

Pelatihan Analisis kebutuhan diklat merupakan salah satu solusi 

yang diberikan dikarena dengan mengikuti pelatihan AKD dapat 

memenuhi kesenjangan kompetensi yang dibutuhkan pegawai 

dalam menjalankan tugasnya secara optimal. 

2) Sharing Session 

Dapat dibuat forum 2 minggu sekali untuk berbagi pengetahuan 

baru antara pegawai satu dengan lainnya dari buku yang sudah 

mereka baca. 

 Indikator menganalisis hasil evaluasi pelatihan tahun sebelumnya 

1) Supervisi pimpinan 

Dapat dilakukan pengawasan serta kontrol mengenai tugas 

menganalisis hasil evaluasi pelatihan sehingga tugas dapat 

dijalankan secara optimal 

 Indikator mendorong pegawai untuk secara aktif mengembangkan 

pengetahuan dan keterampilan 

1) Supervisi pimpinan 
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Dapat dilakukan penugasan dari atasan kepada pegawai untuk 

memiliki buku mengenai pelatihan dan membacanya minimal 2 

buku/ 4 bulan. 

 

3. Melakukan proses penyusunan, pengembangan, review serta 

validasi terhadap flight plan, kurikulum, modul/materi pelatihan dan 

berkoordinasi dengan unit-unit kerja terkait. 

a) Kesenjangan Kinerja. 

Tabel 4.3  
Melakukan proses penyusunan, pengembangan, review serta validasi terhadap flight 

plan, kurikulum, modul/materi pelatihan dan berkoordinasi dengan unit-unit kerja 
terkait. 

Aspek 3.1  

(Tersedianya flight plan, kurikulum,modul/ materi pelatihan yang mampu 

meningkatkan pengetahuan dan kompetensi karyawan) 

No Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 

1 Memastikan  

kurikulum 

pelatihan tepat 

sasaran. 

Berdasarkan data 
angket, sebagian 
kecil (12,5%) 
pegawai belum 
memastikan 
kurikulum pelatihan 
yang berlangsung 
tepat sasaran bagi 
peserta pelatihan  

Relatif kecil Tidak ada 

2 Memastikan 

jumlah dan 

waktu pelatihan 

sesuai target. 

Berdasarkan data 
angket, (25%) 
pegawai tidak 
mendata jumlah 
dan waktu 
pelatihan dengan 
target yang telah 
ditetapkan 
sebelumnya 

Relatif kecil Tidak ada 
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3 Menyusun 

pedoman diklat 

dengan baik 

Berdasarkan data 
angket, sebagian 
pegawai (50%) 
belum  menyusun 
pedoman diklat 
dengan baik sesuai 
kaidah. 

Masih banyak 
pedoman diklat 
yang belum 
tersedia 

Tidak ada 

 

b) Faktor penyebab kesenjangan. 

Kesenjangan yang terjadi dalam melaksanakan penyusunan, 

pengembangan, review serta validasi terhadap flight plan, kurikulum, 

modul/materi pelatihan dan berkoordinasi dengan unit-unit kerja terkait 

adalah beberapa pegawai yang masih kebingungan dan kurang 

mengerti mengenai tugas yang dilaksanakan. 

Berdasarkan faktor penyebab kesenjangan, beberapa rekomendasi 

solusi yang peneliti coba berikan untuk dapat digunakan dalam 

mengatasi kesenjangan dan memenuhi kebutuhan yang timbul akibat 

kesenjangan yang terjadi adalah :  

 

1) Petunjuk Teknis Pelaksanaan Diklat 

Pembuatan petunjuk teknis sebagai pedoman dalam melaksanakan 

proses penyusunan, pengembangan, review serta validasi terhadap 

flight plan, kurikulum, modul/materi pelatihan dan berkoordinasi 

dengan unit-unit kerja terkait. 
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4. Mengkoordinir dan memonitor seluruh pelaksanaan proses evaluasi 

dalam kegiatan diklat dengan mempertimbangkan hasil evaluasi 

penyelenggaraan pelatihan sejenis sebelumnya. 

a) Kesenjangan Kinerja. 

    Tabel 4.4 
Mengkoordinir dan memonitor seluruh pelaksanaan proses evaluasi dalam kegiatan 
diklat dengan mempertimbangkan hasil evaluasi penyelenggaraan pelatihan sejenis 

sebelumnya. 
 

Aspek 4.1 

(Melaksanakan proses evaluasi kegiatan diklat yang merupakan bagian dari siklus 

pelatihan secara efektif, efisien dan tepat waktu) 

No. Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 

1.  Menyiapkan 

instrumen 

evaluasi diklat 

Berdasarkan data 
angket, beberapa 
pegawai (37,5%) 
belum mampu 
menyusun dan 
mempersiapkan 
instrumen evaluasi 
diklat 

Belum tersedianya 
instrumen evaluasi 
diklat oleh 
beberapa pegawai 

1. Supervisi 
pimpinan 

2.  Menganalisa 

data evaluasi 

dengan teknik 

analisis data 

yang telah 

ditentukan 

Berdasarkan data 
angket, (37,5%) 
pegawai belum 
memiliki 
kompetensi yang 
baik dalam 
menganalisis data 
evaluasi 
 

Laporan evaluasi 
penyelenggaraan 
diklat masih 
banyak yang belum 
dianalisa  

Tidak ada 

3.  Menghimpun 

seluruh data 

fisik alumni 

diklat 

Berdasarkan data 
angket, sebagian 
kecil pegawai 
(12,5%) pegawai 
belum 
menghimpun 
seluruh data fisik 
alumni diklat 
 

Relatif kecil Tidak ada 
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4.  Menyusun 

Laporan 

Evaluasi 

Penyelenggara

an Diklat 

sesuai kaidah 

 

Seluruh pegawai 
telah dapat 
menyusun laporan 
evaluasi 
penyelenggaraan 
diklat sesuai 
kaidah  
 

Tidak ada Tidak ada 

 

b) Faktor penyebab kesenjangan. 

Kesenjangan yang terjadi dalam melaksanakan tugas tersebut 

adalah minimnya arahan dan pengawasan dari pimpinan sehingga 

banyak pengembangan instrumen evaluasi diklat, analisis data evaluasi 

diklat serta laporan evaluasi penyelenggaraan diklat yang menjiplak 

dari tahun sebelumnya. Selain itu, tidak terdapat petunjuk penyusunan 

evaluasi diklat yang rinci yang dapat memandu pegawai dalam 

melaksanakan proses evaluasi diklat dengan baik. 

c) Menentukan Prioritas Intervensi 

Berdasarkan faktor penyebab kesenjangan, beberapa rekomendasi 

solusi yang peneliti coba berikan untuk dapat digunakan dalam 

mengatasi kesenjangan dan memenuhi kebutuhan yang timbul akibat 

kesenjangan yang terjadi adalah: 

1) Supervisi pimpinan 

Melaksanakan refereshment tugas setiap pegawai sehingga memiliki 

penugasan serta tanggung jawab yang dimiliki oleh masing-masing 

pegawai. 
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2) Standar Operasional Prosedur (SOP) penyusunan laporan evaluasi 

penyelenggaraan diklat 

Agar memiliki prosedur terperinci dalam melaksanakan penyusunan 

laporan sehingga terdapat kesamaan pola pikir pegawai dan atasan. 

Hal tersebut dilakukan agar dapat meminimalisir ditemukannya 

kesalahan atau kejanggalan pada laporan yang tersusun. 

 

5. Mengawasi seluruh proses pengajuan proposal pelatihan kepada 

Direktur yang membawahi Human Capital Group. 

a) Kesenjangan Kinerja. 

Tabel 4.5  
Mengawasi seluruh proses pengajuan proposal pelatihan kepada Direktur yang 

membawahi Human Capital Group. 

 
Aspek 5.1 

(Tersedianya proposal pelatihan yang telah disetujui sebagai pedoman dalam 

pelaksanaan pelatihan) 

No Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 

1 Menyiapkan 

surat dan 

dokumen 

penting 

Berdasarkan data 
angket, hanya 
sebagian kecil 
pegawai (25%) 
belum menyiapkan 
surat dan dokumen 
penting diklat 
secara individu 
 

Relatif kecil Tidak ada 

2 Mendokumentas

ikan seluruh 

surat/dokumen 

diklat 

Seluruh pegawai 
mendokumentasika
n seluruh 
surat/dokumen 
diklat dengan baik 
dan rapih 
 

Tidak ada Tidak ada 
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b) Faktor penyebab kesenjangan. 

Tidak ada, karena tugas dalam menyiapkan surat dan dokumen 

penting diklat dapat dilakukan oleh sebagian pegawai. 

c) Menentukan Prioritas Intervensi 

Tidak ada. 

 

6. Memonitor proses pembuatan standarisasi pola pendidikan dan 

pelatihan BRIS yang terbaik yang berorientasi pada hasil yang optimal. 

a) Kesenjangan Kinerja. 

Tabel 4.6  
Memonitor proses pembuatan standarisasi pola pendidikan dan pelatihan BRIS yang 

terbaik yang berorientasi pada hasil yang optimal. 
 

Aspek 6.1 

(Tersusunnya pola dan sistem pendidikan dan pelatihan BRIS yang berorientasi pada 

hasil yang optimal dengan tepat waktu sesuai target yang ditetapkan) 

No. Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 

1. Menyebarkan 
informasi umum 
penyelenggaraa
n diklat 

Berdasarkan data 
angket, sebagian 
kecil pegawai 
(25%) masih belum 
menyebarkan 
informasi umum 
penyelenggaraan 
diklat kepada 
peserta dengan 
baik 

Relatif kecil Tidak ada 

Aspek 6.2 

(Menghimpun Calon peserta diklat sesuai kuota dan kriteria peserta) 

No. Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 
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1.  Menyeleksi 

calon peserta 

diklat dengan 

kriteria yang 

ditetapkan 

Seluruh pegawai 
telah dapat 
menyeleksi calon 
peserta diklat 
dengan kriteria 
yang ditetapkan 
dengan baik 

Tidak ada Tidak ada 

2.  Menginformasik

an calon peserta 

yang akan 

mengikuti diklat 

Berdasarkan data 
angket, 
Sebagian kecil 
pegawai (25%) 
tidak 
menginformasikan 
calon peserta yang 
akan mengikuti 
diklat dengan baik 

Informasi terkait 
kegiatan diklat 
tidak 
diinformasikan 
kembali oleh 
beberapa pegawai 
kepada calon 
peserta diklat 

Tidak ada 

 

b) Faktor penyebab kesenjangan. 

Tidak ada, karena informasi terkait penyelenggaraan diklat telah 

tertera didalam informasi umum penyelenggaraan diklat yang telah 

diinformasikan sebelumnya. 

c) Menentukan Prioritas Intervensi 

Tidak ada. 

 

7. Meningkatkan kompetensi karyawan internal dengan memastikan 

pelaksanaan implementasi program Budaya Kerja sesuai dengan 

rencana. 

a) Kesenjangan Kinerja. 
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Tabel 4.7  
Meningkatkan kompetensi karyawan internal dengan memastikan pelaksanaan 

implementasi program Budaya Kerja sesuai dengan rencana. 
 

Aspek 7.1 

(Terselenggaranya program Budaya Kerja sesuai dengan rencana) 

No. Kondisi Ideal Kondisi Aktual Kesenjangan Intervensi 

1.  
 
Meningkatkan 

kompetensi 

pegawai internal 

Berdasarkan data 
angket, 
Sebagian besar 
karyawan (75%) 
belum memiliki 
keterampilan yang 
memadai dalam 
meningkatkan 
kompetensi 
karyawan internal 
 

Belum adanya 
kegiatan atau 
program yang 
mampu secara 
signifikan 
membantu 
meningkatkan dan 
mengembangkan 
kompetensi 
pegawai internal 

1. Knowladge 
Management 
 
2. Refreshment 
Program 

2.  Memastikan 

pelaksanaan 

implementasi 

program Budaya 

kerja sesuai 

dengan rencana 

Berdasarkan data 
angket, sebagian 
besar pegawai 
(62,5%) belum 
dapat memastikan 
pelaksanaan 
implementasi 
program budaya 
kerja sesuai 
dengan rencana 

Program budaya 
kerja belum 
berjalan secara 
maksimal 

Tidak ada 

 

b) Faktor penyebab kesenjangan. 

Kesenjangan yang terjadi diakibatkan banyak pegawai yang kurang 

berperan aktif dalam mengembangkan kompetensi pegawai internal 

melalui program budaya kerja yang diterapkan diperusahaan. Selama 

ini program budaya kerja hanya menjadi selogan dan minim konstribusi 

dalam membantu meningkatkan kompetensi pegawai internal. 
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c) Menentukan Prioritas Intervensi 

Berdasarkan faktor penyebab kesenjangan, beberapa rekomendasi 

solusi yang peneliti coba berikan adalah : 

1)   Refreshment Program 

 Membuat program-rogram budaya kerja baru dengan kemasan 

yang mudah diingat, dilaksanakan dan menyenangkan namun tetap 

memberikan hasil yang diinginkan dalam membantu 

mengembangkan kompetensi pegawai. 
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C. Keterbatasan Penelitian 

Dalam Penelitian ini, peneliti telah berusaha sebaik mungkin untuk 

memperoleh data yang akurat namun peneliti menyadari bahwa masih 

terdapat kekurangan serta keterbatasan dalam berbagai aspek yang 

dialami dalam penelitian ini. Adapun beberapa kekurangan seta 

keterbatasan yang terjadi adalah: 

1. Wawasan peneliti mengenai materi penelitian yaitu peningkatan 

kinerja pegawai masih dirasa kurang luas dan mendalam sehingga 

hasil penelitian masih berupa gambaran umum belum secara 

spesifik. 

2. Peneliti merasakan minimnya referensi mengenai penelitian 

serupa yang membahas analisis kebutuhan untuk peningkatan 

kinerja yang dilakukan di suatu perusahaan. 

3. Terbatasnya ijin serta beberapa sumber data yang diberikan 

perusahaan dan beberapa responden yang kurang kooperatif 

dalam membantu kelancaran penelitian ini. 

4. Instrumen yang digunakan masih belum sepenuhnya mewakili 

seluruh aspek dalam membantu oeningkatan kinerja pegawai LCD 

di PT. BRISyariah. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Analisis kebutuhan diperlukan untuk menentukan rekomendasi 

intevensi yang tepat sebagai solusi dalam meningkatkan kompetensi 

kinerja pegawai Learning & Culture Department pegawai Learning and 

Culture Depertment bagian Learning Program Development Section. 

Kegiatan analisis kebutuhan menggunakan model analisis kinerja yang 

dikemukakan Allison Rossett dan Arwandy. Hasil dari kegiatan analisis 

kebutuhan ini adalah : 

1. Kesenjangan kinerja 

Kegiatan pertama yang dilakukan adalah menentukan kinerja 

idealnya dengan mengacu pada Key Performance Indicator (KPI) 

Learning & Culture Department pegawai Learning and Culture 

Depertment bagian Learning Program Development Section. Kinerja 

aktual diperoleh dengan mengumpulkan data melalui penyebaran 

angket dan wawancara kepada pegawai bagian Learning Program 

Development Section, kepala section, dan kepala department. 

Untuk melihat kesenjangan dilakukan dengan cara membandingkan 

kondisi kinerja aktual dan kinerja ideal pegawai sehingga dapat terlihat 
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kesenjangan kinerja yang ada. Dari kesenjangan kinerja tersebut dapat 

didekripsikan mengenai kesenjangan kinerja yang terjadi. 

Kesenjangan yang terlihat berdasarkan data angket yang telah 

diberikan kepada para pegawai LCD bagian Learning Program 

Developmet Section terdapat pada sub variabel 1) Penyusunan 

rencana kerja dan program diklat, 2) Identifikasi dan analisa kebutuhan 

pelatihan BRISyariah dan 3) Meningkatkan kompetensi pegawai 

internal dengan memastikan pelaksanaan implementasi program 

budaya kerja sesuai dengan rencana. 

Kemudian untuk kesenjangan yang ditemukan dalam indikator 

adalah 1) Minimnya rencana kerja dan program diklat baru yang 

disusun berdasarkan kebutuhan karena masih mengandalkan rencana 

serta program diklat yang telah ada, 2) Pengumpulan data program 

diklat beberapa kali mengalami keterlambatan dan kesalahan, 3) tidak 

dilaksanakan pengembangan program diklat, 4) belum terlaksana 

dengan baik pelaksanaan proses identifikasi kebutuhan pelatihan 

pegawai sebagai landasan untuk mengembangkan program pelatihan 

oleh sebagian besar pegawai LCD, 5) Hasil pelatihan yang pernah 

diterima calon peserta diklat sebelumnya kurang diperhatikan oleh 

sebagian pegawai LCD, 6) Terbatasnya program serta kegiatan yang 

dilakukan oleh pegawai LCD dalam membantu pegawai lain untuk 

dapat mengembangkan pengetahuan dan keterampilannya dan 7)  

Belum adanya kegiatan atau program yang mampu secara signifikan 
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membantu meningkatkan dan mengembangkan kompetensi pegawai 

internal. 

2. Penyebab Kesenjangan 

Penyebab kesenjangan dapat ditelusuri dari hasil kesenjangan 

yang ada. Penelusuran mengenai faktor penyebab kesenjangan dapat 

dilihat berdasarkan hasil data wawancara kepada pegawai bagian 

Learning Program Development Section, kepala section, dan kepala 

department.  

Faktor penyebab dari kesenjangan yang ditemukan adalah masih 

kurangnya kompetensi yang dimiliki pegawai untuk dapat 

mengembangkan atau menyusun rencana kerja dan program 

berdasarkan kebutuhan yang ada, selama ini rencana kerja dan 

program masih banyak mengandalkan rencana dan program yang 

sudah ada di tahun-tahun sebelumnya tanpa terjadi banyak perubahan. 

Dalam mengembangkan  program diklat hanya beberapa pegawai yang 

mampu melaksanakannya dikarenakan tidak adanya program atau 

diklat teknis yang mengajarkan cara menyusun dan mengembangkan 

program. 

Ditambah lagi pegawai tidak memiliki latar belakang pendidikan 

yang mumpuni tentang kediklatan. Mulai dari analisa, pengembangan, 

pelaksanaan hingga evaluasi. Yang mereka pahami hanya 

permukaannya saja namun tidak mendalam, hal ini disebabkan 
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minimnya program yang dapat dijadikan sebagai media belajar serta 

motivasi dalam menambah wawasan pegawai yang rendah. 

3. Menentukan Prioritas Intervensi 

Setelah penyebab kesenjangan teridentifikasi, selanjutnya 

dilaksanakan identifikasi untuk menentukan intervensi yang dianggap 

tepat dalam mengatasi kesenjangan yang terjadi. Adapun beberapa 

rekomendasi solusi yang diberikan adalah : 

8. Penyusunan Rencana Kerja dan Program Diklat Sesuai Kebutuhan 

 Indikator menyusun rencana kerja dan program diklat sesuai 

kebutuhan 

3) Knowledge Management 

Knowladge Management bisa menjadi salah satu solusi 

terbaik dalam mengatasi kesenjangan yang terjadi, 

Knowladge management yang dikembangkan dapat berupa 

forum online untuk sharing sesama pegawai mengenai 

pengembangan rencana kerja dan program yang akan 

berlangsung atau penyusunan buku panduan dalam upaya 

mengembangkan rencana dan program diklat. 

4) Diklat Management of Training (MOT) 

Diklat Management of Training, diklat ini sangat penting 

untuk dilaksanakan dan diterima oleh setiap pegawai LCD 

bagian learning program development section karena 
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dengan diklat ini pegawai diajarkan untuk bagaimana dapat 

melaksanakan proses diklat mulai dari perencanaan, 

pelaksanaan, pengembangan serta evaluasi dengan baik 

dan benar. 

 Indikator mengumpulkan data kebutuhan program pendidikan 

dan pelatihan 

 Supervisi pimpinan 

Supervisi pimpinan menjadi solusi terbaik karena pimpinan 

dapat memberikan kontrol, pengawasan serta arahan 

langsung untuk pelaksanaan tugas mengumpulkan data 

kebutuhan program diklat. 

 Indikator mengembangkan program pendidikan dan pelatihan 

3) Knowledge Sharing 

Knowladge Sharing bisa menjadi salah satu solusi terbaik 

dalam mengatasi kesenjangan yang terjadi, Knowladge 

Sharing yang dikembangkan dapat berupa waktu berkumpul 

diluar kantor membahas mengenai pengetahuan-

pengetahuan baru yang didapat dalam pengembangan 

program diklat. 

4) Small group activity 

Small group activity merupakan kegiatan kelompok kecil 

yang fokus dalam melaksanakan perbaikan dan peningkatan 

berkelanjutan di tempat kerja guna meningkatkan 
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performance kerja yang lebih efektif dan efisien. Anggota tim 

yang terlibat di dalam SGA akan belajar untuk menggunakan 

teknik pemecahan masalah (misalnya diagram pareto, 

fishbonediagram, dll) untuk menemukan dan menghilangkan 

akar penyebab. Tim ini juga membangun kemampuan 

berkomunikasi, bekerja sama dalam tim dan pengambilan 

keputusan, dalam rangka berbagi pengalaman, serta 

meningkatkan kemampuan pemecahan masalah. 

 

9. Identifikasi dan analisa kebutuhan pelatihan karyawan BRISyariah 

a) Indikator melaksanakan seluruh pelaksanaan proses identifikasi 

kebutuhan pelatihan pegawai 

3) Pelatihan Analisis Kebutuhan Diklat (AKD) 

Pelatihan Analisis kebutuhan diklat merupakan salah satu 

solusi yang diberikan dikarena dengan mengikuti pelatihan 

AKD dapat memenuhi kesenjangan kompetensi yang 

dibutuhkan pegawai dalam menjalankan tugasnya secara 

optimal. 

4) Sharing Session 

Dapat dibuat forum 2 minggu sekali untuk berbagi 

pengetahuan baru antara pegawai satu dengan lainnya dari 

buku yang sudah mereka baca. 
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b) Indikator menganalisis hasil evaluasi pelatihan tahun 

sebelumnya 

 Supervisi pimpinan 

Dapat dilakukan pengawasan serta kontrol mengenai tugas 

menganalisis hasil evaluasi pelatihan sehingga tugas dapat 

dijalankan secara optimal 

c) Indikator mendorong pegawai untuk secara aktif 

mengembangkan pengetahuan dan keterampilan 

 Supervisi pimpinan 

Dapat dilakukan penugasan dari atasan kepada pegawai 

untuk memiliki buku mengenai pelatihan dan membacanya 

minimal 2 buku/ 4 bulan. 

 

10. Meningkatkan kompetensi karyawan internal dengan memastikan 

pelaksanaan implementasi program Budaya Kerja sesuai dengan 

rencana. 

 Refreshment Program 

Membuat program-rogram budaya kerja baru dengan 

kemasan yang mudah diingat, dilaksanakan dan 

menyenangkan namun tetap memberikan hasil yang 

diinginkan dalam membantu mengembangkan kompetensi 

pegawai. 

 



127 

 

B. Implikasi 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan di atas, berikut ini akan 

dikemukakan beberapa implikasi hasil penelitian, yaitu: 

1. Lembaga 

a) BRISyariah akan mendapatkan gambaran mengenai kinerja 

aktual dari pegawai Learning Program Development Section 

saat ini. 

b) Penelitian ini menggambarkan kesenjangan serta faktor 

penyebab kesenjangan yang terjadi pada pegawai Learning 

Program Development Section di BRISyariah. 

c) Hasil penelitian ini memberikan acuan rekomendasi dalam 

menentukan prioritas intervensi yang dapat menjadi solusi atas 

kesenjangan yang terjadi. 

2. Jurusan Teknologi Pendidikan 

a) Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi dalam 

melaksanakan prosedur analisis kebutuhan didalam 

perusahaan dengan menggunakan model Allison Rossert. 

b) Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan salah satu perbandingan 

didalam penelitian sejenis terkait analisis kebutuhan. 
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C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, berikut beberapa saran 

yang dapat dilakukan yaitu: 

1. Perlu diperhatikannya sistem recruitment pegawai pada Learning 

Culture Department sehingga setiap pegawai berada pada jabatan 

atau bidang yang tepat sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. 

2. Supervisi dari pimpinan dalam pengawasan serta arahan 

pelaksanaan tugas pegawai. 

3. Melaksanakan peningkatan kinerja yang difokuskan pada sub 

variabel 1) Penyusunan rencana kerja dan program diklat, 2) 

Identifikasi dan analisa kebutuhan pelatihan BRISyariah dan 3) 

Meningkatkan kompetensi pegawai internal dengan memastikan 

pelaksanaan implementasi program budaya kerja sesuai dengan 

rencana. 

4. Perlu diadakan diklat teknis yang diterima saat pertama bekerja di 

BRISyariah seperti diklat management of training (MOT) dan diklat 

analisis kebutuhan diklat (AKD). 

5. Perlu dilaksanakannya program pengembangan pegawai berupa 

knowledge management, knowledge sharing, small group activity, 

Sharing session,dan refreshment program. 
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