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Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui Analisis Kebutuhan Pelatihan 

untuk meningkatkan kompetensi karyawan pada Hotel Sampurna Jaya 

Tanjungpinang dan untuk mengetahui Pelatihan apa yang dibutuhkan untuk 

meningkatkan kompetensi karyawan pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif. Jenis penelitian yang 

diterapkan adalah deskriptif. Serta teknik pengumpulan data pada penelitian 

kualitatif ini menggunakan triangulasi, dan teknik keabsahan data dengan 

triangulasi teknik. 

Dalam analisis kebutuhan pelatihan ini diukur dengan analisis organisasi, 

analisis tugas / jabatan dan analisis individu. Dapat di analisis bahwa pada hotel 

berada di keadaan yang masih perlu perbaikan atau pembaruan terhadap sistem-

sistem hotel, tidak adanya visi dan misi hingga belum dapat tercapainya tujuan 

yang diharapkan oleh Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang. Serta analisis lainnya 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kekurangan dalam bekerja maupun 

yang tidak, para karyawan tetap menginginkan dan membutuhkan untuk 

dilaksanakannya pelatihan karena sebelumnya belum pernah diadakan pelatihan 

bagi karyawan. 

Keadaan hotel yang digambarkan masih dikatakan cukup sehat, yang 

dimana kata cukup disini bermakna hotel membutuhkan suatu perkembangan 

yang lebih baik. Dapat dilihat juga bahwa hotel tidak memiliki tujuan yang 

tertulis. Karena hotel tidak memiliki visi dan misi maka tujuan yang dapat 

tersampaikan pun masih belum dapat terfokuskan dengan baik. Alangkah lebih 

baik agar dibentuk atau dirancangkan visi dan misi untuk perusahaan, dan 

diharapkan akan adanya pelaksanaan pelatihan untuk para karyawan guna 

meningkatkan kompetensi karyawan. 

 

Kata Kunci  : Analisis Kebutuhan Pelatihan, Pelatihan, Kompetensi. 
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The research objective is to find out the Training Needs Analysis to 

improve employee competence at Sampurna Jaya Hotel Tanjungpinang and to 

find out what training is needed to improve employee competency at the 

Sampurna Jaya Hotel Tanjungpinang. 

The research method used is qualitative. The type of research applied is 

descriptive. As well as data collection techniques in this qualitative study using 

triangulation, and data validity techniques using triangulation techniques. 

In the analysis of training needs this is measured by organizational 

analysis, job / position analysis and individual analysis. Can be analyzed that the 

hotel is in a state that still needs to be repaired or updated on hotel systems, there 

is no vision and mission so as not to achieve the objectives expected by the 

Sampurna Jaya Hotel Tanjung Pinang. And other analysis shows that employees 

who have shortcomings in working or not, employees still want and need training 

to be carried out because previously there has never been training for employees. 

The hotel situation described is still said to be quite healthy, which where 

the word is sufficient here means that the hotel needs a better development. It can 

also be seen that the hotel has no written purpose. Because the hotel does not 

have a vision and mission, the goals that can be delivered are still not well 

focused. It would be better to form or design a vision and mission for the 

company, and it is expected that there will be training for employees to improve 

employee competency. 

 

Keywords :  Training Needs Analysis, Training, Competence. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia  merupakan elemen organisasi yang sangat penting. 

Sumber daya manusia merupakan pilar utama sekaligus penggerak roda organisasi 

dalam upaya mewujudkan visi dan misinya. Itu sebabnya perlu dipastikan sumber 

daya manusia dikelola dengan sebaik mungkin agar mampu memberikan 

kontribusi secara maksimal dan optimal. 

Mengelola sumber daya manusia dalam organisasi atau perusahaan sangat 

penting. Dimana sumber daya manusia diperlukan dalam suatu organisasi untuk 

sebuah kemajuan organisasi tersebut. Sumber daya manusia merupakan penentu 

yang sangat penting untuk keefektifan berjalan nya suatu kegiatan di dalam 

organisasi. Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan 

banyak ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme dan juga 

komitmennya terhadap bidang pekerjaan yang di tekuninya. Sebuah organisasi 

diharuskan untuk mampu meningkatkan dan mengembangkan kualitas sumber 

daya manusia yang ada. Kualitas sumber daya manusia banyak ditentukan oleh 

sejauh mana sistem yang ada dalam suatu organisasi mampu menunjang dan 

memuaskan keinginan baik dari karyawan maupun dari organisasi.  

Untuk mendapatkan dan memelihara sumber daya manusia yang 

berkualitas tidak lepas dari peran manajemen sumber daya manusia yang perlu 

diamati dan dilakukan organisasi adalah aspek pengembangan sumber daya 
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manusia. Pengembangan sumber daya manusia yang berkualitas salah satunya 

dapat dicapai dengan program pelatihan.  

Pelatihan merupakan proses internalisasi dari sumber kepada penerima 

dalam bentuk pengetahuan, keahlian, serta karakter sikap dan perilaku yang 

bermanfaat terhadap pengembangan individu baik pribadi maupun lingkungan 

kerja agar sesuai standar yang diharapkan (Kartika, 2014). 

Karena lingkungan global yang semakin majemuk dan terus berkembang, 

kebutuhan akan pembelajaran dan pelatihan berkelanjutan merupakan keharusan 

bagi organisasi/perusahaan juga termasuk hotel agar tetap kompetitif. Organisasi 

yang sukses beradaptasi dengan cepat karena karyawannya mendapat pelatihan 

secara berkelanjutan. 

Untuk dapat memaksimalkan sumber daya manusia dalam melaksanakan 

tugas, usaha yang dapat dilakukan adalah dengan memperhatikan pelatihan. 

Pelatihan sangat penting di adakan untuk meningkatkan pengetahuan 

(knowledge), kemampuan (ability), keahlian (skill) dan sikap (attitude) untuk 

melaksanakan tugas secara profesional. Pelatihan juga dapat mengembangkan 

karyawan menjadi pribadi yang lebih berkompetensi dan layak menjadi SDM 

yang unggul dalam menjalankan tugas-tugasnya. 

Peningkatan kompetensi sumber daya manusia dapat dilakukan dengan 

cara memberikan pelatihan-pelatihan, pelaksanaan pelatihan yang diberikan 

kepada sumber daya manusia dilakukan sejalan dengan perkembangan 

organisasi/perusahaan.   
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Pelatihan dapat membuat karyawan lebih terampil percaya diri sehingga 

menimbulkan rasa puas dalam bekerja serta mampu berusaha untuk meningkatkan 

produktifitas kerja karyawan. Pemberian pelatihan ditujukan agar para karyawan 

dapat menguasai pekerjaaan yang menjadi tanggung jawab sehingga terwujudlah 

efesiensi dan efektifitas dalm melaksanakan tugasnya.  

Untuk menjalankan sebuah pelatihan alangkah baiknya dimulai dengan 

mengumpulkan data dan informasi yang dapat menggambarkan apa yang 

dibutuhkan oleh organisasi/perusahaan. Yaitu dengan dilakukan analisis 

kebutuhan, yang dapat dikatakan sebagai proses menganalisis sumber yang 

menimbulkan dorongan untuk mengadakan pelatihan.  

Menentukan kebutuhan pelatihan bukan hal yang sederhana sebab 

kebutuhan pelatihan terkait dengan siapa yang dilatih; terkait dengan tujuan 

pelatihan; untuk kebutuhan siapa pelatihan itu dilakukan; siapa penyelenggara 

pelatihan; bahan pelatihan ditentukan oleh penyelenggara pelatihan, dan 

merupakan paket yang tidak dapat di pecah-pecah sesuai dengan keinginan 

pembelajar (teacher-controlled), ataukah dapat dipilih materinya oleh pembelajar 

sendiri (learner-controlled). 

Disini kita akan membahas mengenai hotel terlebih dahulu sebagai objek 

akan diteliti. Berdasarkan Keputusan Menteri Parpostel no Km 94/HK103/MPPT 

1987, pengertian hotel adalah salah satu jenis akomodasi yang mempergunakan 

sebagian atau keseluruhan bagian untuk jasa pelayanan penginapan, penyedia 

makanan dan minuman serta jasa lainnya bagi masyarakat umum yang dikelola 

secara komersil.  
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Di setiap kota di negara manapun pasti menyediakan jasa penginapan ini, 

baik untuk pendatang dari luar maupun dari kota itu sendiri. Perkembangan hotel 

di Indonesia cukup pesat karena banyaknya wisatawan yang tertarik untuk 

berkunjung atau berlibur ke Indonesia yang mana hal ini dibutuhkan hotel untuk 

menjadi tempat menginap atau beristirahat para tamu pendatang. Selain fasilitas 

atau dekorasi sebuah hotel, pelayanan yang diberikan merupakan salah satu aspek 

yang penting bagi hotel maupun bagi tamu yang menginap. 

Pada penelitian ini objek yang diambil adalah Hotel Sampurna Jaya. Hotel 

Sampurna Jaya merupakan salah satu Hotel yang berdiri di Tanjungpinang sejak 

tahun 1979. Tetapi Hotel Sampurna Jaya mulai dioperasikan pada tahun 1981 

dengan dua lantai dan dibangun lagi secara bertahap, hingga tahun 1983 Hotel ini 

dapat beroperasi dengan empat lantai. Pada tanggal 23 September 1983, Hotel 

Sampurna Jaya yang berlokasi di Jalan M.Yusuf Kahar ini ditetapkan sebagai 

Hotel berbintang dua. Kualitas pelayanan selalu menjadi prioritas utamanya. 

Hotel ini memiliki 26 karyawan dengan organisasi yang terstruktur. Karyawan 

bertanggung jawab sesuai dengan departemen masing-masing. 

Mengingat bahwa Hotel Sampurna Jaya merupakan organisasi jasa 

penginapan yang sangat mengutamakan pelayanan kepada pelanggan dan dalam 

hal ini karyawan menjadi baris terdepan dalam menjamu pelanggan/tamu, maka 

sorotan utama yang perlu dilakukan pada perusahaan terhadap karyawan adalah 

kinerja dari karyawan tersebut. Ini dilakukan dikarenakan pentingnya proses 

kinerja karyawan di Hotel Sampurna Jaya untuk menjamin tercapainya tujuan 

yang diharapkan oleh organisasi. 
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Dalam hal ini Hotel Sampurna Jaya yang dirasa atau dinilai belum dapat 

memaksimalkan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal dikarenakan belum 

adanya pelaksanaan atau diadakannya pelatihan bagi para karyawan. Pelatihan 

yang pernah diadakan oleh Dinas Pariwisata, hanya dihadiri oleh seorang manajer. 

Yang dimana sebaiknya para karyawan yang menerima pelatihan karena 

karyawan merupakan sumber daya manusia yang langsung berkecimpung dalam 

kegiatan dan tugas sehari-hari mereka dalam melayani tamu atau pelanggan di 

hotel. 

Sejauh ini karyawan dirasa tidak membutuhkan pelatihan, serta belum 

diperhatikannya pentingnya pelatihan yang nyatanya bermanfaat karena dapat 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan  para karyawan dalam bekerja. 

Juga karena kurangnya identifikasi kebutuhan pelatihan apa yang 

sebenarnya efektif atau yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan hotel dalam 

meningkatkan kompetensi karyawan. Karena dengan hal ini dapat ditemukan 

solusi yang bisa direkomendasikan dalam mengikuti pelatihan ke depannya. 

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka penulis tertarik melakukan 

penelitian dengan judul : “ANALISIS KEBUTUHAN PELATIHAN UNTUK 

MENINGKATKAN KOMPETENSI KARYAWAN PADA HOTEL 

SAMPURNA JAYA TANJUNGPINANG”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka penelitian merumuskan 

permasalahan yang diteliti yaitu : 

1. Bagaimana Analisis Kebutuhan Pelatihan Untuk Meningkatkan 

Kompetensi Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang? 

2. Pelatihan apa yang dibutuhkan untuk Meningkatkan Kompetensi 

Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang? 

1.3 Tujuan Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk : 

1. Untuk mengetahui Analisis Kebutuhan Pelatihan Untuk Meningkatkan 

Kompetensi Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang. 

2. Untuk mengetahui Pelatihan yang dibutuhkan untuk Meningkatkan 

Kompetensi Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang. 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Kegunaan Secara Keilmuan 

  Hasil dalam penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 

wawasan bagi peneliti dalam bidang keilmuan manajemen sumber daya manusia 

tentang Analisis Kebutuhan Pelatihan Untuk Meningkatkan Kompetensi 

Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang secara parsial maupun 

simultan. 
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1.4.2 Kegunaan Secara Praktis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi 

beberapa pihak, diantaranya bagi instansi, bagi peneliti dan bagi pembaca. 

a. Bagi peneliti  

Hasil penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan wawasan peneliti 

tentang Analisis Kebutuhan Pelatihan Untuk Meningkatkan Kompetensi 

Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang. 

b. Bagi instansi 

Hasil dari penelitian akan memberikan masukan untuk instansi dalam hal 

ini Hotel Sampurna Jaya tentang Analisis Kebutuhan Pelatihan Untuk 

Meningkatkan Kompetensi Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya 

Tanjungpinang. 

c. Bagi pembaca 

Hasil dari penelitian ini akan memberikan pengetahuan ilmu mengenai 

Analisis Kebutuhan Pelatihan Untuk Meningkatkan Kompetensi 

Karyawan Pada Hotel Sampurna Jaya Tanjungpinang. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan ini bertujuan untuk memudahkan pemahaman dan 

penyampaian informasi berdasarkan urutan data dan aturan logis dari penelitian 

yang dilakukan. Sistematika penulisan ini terdiri dari 5 bab yaitu : 
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BAB I PENDAHULUAN 

Bab ini berisi tentang latar belakang, perumusan masalah, pembatasan 

masalah, tujuan dan kegunaan penelitian. 

BAB II LANDASAN TEORITIS 

Bab ini berisi tentang teori-teori yang berkaitan dengan variabel 

penelitian dimana dalam penelitian ini berkenaan tentang Analisis 

Kebutuhan Pelatihan dan Kompetensi, kerangka pemikiran serta 

penelitian terdahulu. 

BAB III  METODE PENELITIAN 

Bab ini berisi tentang jenis penelitian yang diambil yang disertai dengan 

jenis data, metode pengumpulan data, populasi dan sampel 

penelitian, batasan operasional variabel beserta teknik analisis data yang 

dilakukan dalam pelaksanaan penelitian. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini berisi tentang gambaran umum lokasi penelitian serta hasil dari 

penelitian yang dilakukan dengan pengujian  

BAB V PENUTUP 

Bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian serta saran atas 

kesimpulan yang didapatkan dari penelitian. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia  

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Setiap organisasi atau perusahaan memerlukan sumber daya untuk 

mencapai tujuannya. Sumber daya merupakan sumber energi, tenaga, kekuatan 

(power) yang diperlukan untuk menciptakan daya, gerakan, aktivitas, kegiatan dan 

tindakan. Sumber daya tersebut antara lain terdiri atas sumber daya alam dan 

sumber daya finansial, sumber daya manusia, sumber daya ilmu pengetahuan, dan 

sumber daya teknologi. Di antara sumber daya tersebut, sumber daya yang 

terpenting adalah sumber daya manusia (SDM – human resources). Sumber Daya 

Manusia merupakan sumber daya yang digunakan untuk menggerakkan dan 

menyinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan organisasi. Tanpa 

sumber daya manusia, sumber daya lainnya menganggur dan kurang bermanfaat 

dalam mencapai tujuan organisasi, untuk itu sumber daya manusia sangatlah 

diperlukan dan dihargai keberadaannya. 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai 

masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh,  manajer dan tenaga kerja 

lainnya untuk menunjang aktivitas organisasi atau perusahaan demi mencapai 

tujuan yang telah ditentukan. Bagian atau unit yang biasanya mengurusi SDM 
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adalah departemen sumber daya manusia atau dalam bahasa inggris disebut HRD 

atau Human Resource Department. 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu prosedur yang 

berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan 

dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang 

tepat pada saat organisasi memerlukannya (Ridhotullah, 2015). 

Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain sistem 

perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan 

karier, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan 

yang baik. Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan 

praktik manajemen yang memengaruhi secara langsung sumber daya manusianya. 

MSDM adalah penerapan secara tepat dan efektif dalam proses akuisisi, 

pendayagunaan, pengembangan dan pemeliharaan personil yang dimiliki sebuah 

organisasi secara efektif untuk mencapai tingkat pendayagunaan sumber daya 

manusia yang optimal oleh organisasi tersebut dalam mencapai tujuan-tujuannya 

(Ridhotullah, 2015). 

Sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam 

mencapai tujuan-tujuan organisasi (Sutrisno Edy, 2009). 

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 

keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. 

Manajemen sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola unsur 

manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya 

(Sutrisno Edy, 2009). 
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2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Henry Simamora (Hartatik, 2014), tujuan manajemen sumber 

daya manusia dapat dibedakan menjadi empat tujuan, antara lain: 

1) Tujuan sosial 

Manajemen sumber daya manusia bertujuan agar organisasi dapat 

bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan maupun 

tantangan masyarakat, serta meminimalkan dampak negatif dari tuntutan itu 

terhadap organisasi. Manajemen ini juga diharapkan dapat meningkatkan 

kualitas masyarakat dan membantu memecahkan masalah sosial. 

2) Tujuan Organisasional 

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah memiliki sasaran formal 

organisasi yang dibuat untuk membantunya mencapai tujuan. Melalui tujuan 

ini, manajemen sumber daya manusia berkewajiban meningkatkan efektivitas 

organisasional dengan cara meningkatkan produktivitas, mendayagunakan 

tenaga kerja secara efisien dan efektif, mengembangkan dan mempertahankan 

kualitas kehidupan kerja, serta mengelola perubahan dan mengomunikasikan 

kebijakan. Dan, yang paling penting adalah untuk membantu organisasi 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

3) Tujuan Fungsional 

Merupakan tujuan untuk mempertahankan kontribusi departemen sumber daya 

manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dengan 

adanya tujuan fungsional ini, departemen sumber daya manusia harus 

menghadapi peningkatan pengelolaan sumber daya manusia yang kompleks 
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dengan cara memberikan konsultasi yang berimbang dengan kompleksitas 

tersebut. 

4) Tujuan Pribadi 

Manajemen sumber daya manusia berperan serta untuk mencapai tujuan 

pribadi dari setiap anggota organisasi yang hendak dicapai melalui 

aktivitasnya di dalam organisasi. Oleh karena itu, aktivitas sumber daya 

manusia yang dibentuk oleh pihak manajemen haruslah terfokus pada 

pencapaian keharmonisan antara pengetahuan, kemampuan, kebutuhan, dan 

minat karyawan dengan persyaratan pekerjaan dan imbalan yang ditawarkan 

oleh manajemen sebuah organisasi. 

2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Sutrisno, 2012) mendefinisikan fungsi-fungsi manajemen sumber daya 

manusia, sebagai berikut :  

1. Perencanaan (Planning) = Kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga 

kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, 

dalam membantu terwujudnya tujuan.  

2. Pengorganisasian (Organizing) = Kegiatan untuk mengatur pegawai dengan 

menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, 

dan koordinasi dalam bentuk bagan organisasi. 

3. Pengarahan (Directing) dan Pengadaan (Procurement) = Pengarahan adalah 

kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai, agar mau kerja sama dan bekerja 

efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. 

Sedangkan, pengadaan merupakan proses penarikan, seleksi, penempatan, 
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orientasi, dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi.  

4. Pengendalian (Controlling) = Merupakan kegiatan mengendalikan pegawai 

agar menaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. 

5. Pengembangan (Development) = Merupakan proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis, dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. 

6. Kompensasi (Compensation) = Merupakan pemberian balas jasa langsung 

berupa uang atau barang kepada pegawai. 

7. Pengintegrasian (Integration) = Merupakan kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja sama yang 

serasi dan saling menguntungkan.  

8. Pemeliharaan (Maintenance) = Merupakan kegiatan pemeliharaan atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar mereka tetap mau 

bekerja sampai pensiun.  

9. Kedisiplinan (Discipline) = Merupakan salah satu fungsi manajemen sumber 

daya manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan 

organisasi. 

10. Pemberhentian (Separation) = Merupakan putusnya hubungan kerja seorang 

pegawai dari suatu organisasi. 

2.2 Pelatihan 

2.2.1 Pengertian Pelatihan 

Pelatihan dan pengembangan dalam organisasi dimulai ketika seorang 

bergabung dengan suatu organisasi dan berlanjut selama kariernya di dalam 
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organisasi tersebut, terlepas orang tersebut seorang eksekutif. Atau karyawan lini 

perakitan. Program Pelatihan dan Pengembangan harus merespons perubahan 

pekerjaan dan mengintegrasikan rencana jangka-panjang dengan strategi 

organisasi untuk memastikan penggunaan sumber daya secara efesien dan efektif. 

Ada kecenderungan yang terus terjadi, yaitu semakin beragamnya 

karyawan dengan organisasi yang lebih datar dan persaingan global yang 

meningkatkan, upaya pelatihan dan pengembangan dapat menyebabkan karyawan 

mampu mengembangkan tugas kewajiban dan tanggung jawabnya yang lebih 

besar (Mangkunegara, 2011). 

Pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan 

pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil 

dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik sesuai 

standar. Biasanya pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja 

(vocational) yang dapat digunakan dengan segera. Dalam hal ini, manfaat 

finansial bagi perusahaan biasanya terjadi dengan cepat. Sementara pendidikan 

memberikan pengetahuan tentang subjek tertentu, tetapi sifatnya lebih umum dan 

lebih terstruktur untuk jangka waktu yang jauh lebih panjang (Mangkunegara, 

2011). 

Pelatihan merupakan proses internalisasi dari sumber kepada penerima 

dalam bentuk pengetahuan, keahlian, serta karakter sikap dan perilaku yang 

bermanfaat terhadap pengembangan individu baik pribadi maupun lingkungan 

kerja agar sesuai standar yang diharapkan (Kartika, 2014). 
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Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang 

mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai non 

manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan 

terbatas (Mangkunegara, 2013). 

Pelatihan diartikan sebagai kegiatan yang dirancang untuk mempersiapkan 

pegawai yang mengikuti pelatihan dengan pengetahuan dan keterampilan yang 

dibutuhkan untuk pekerjaan mereka saat ini (Lijan Poltak Sinambela, 2016). 

Pelatihan bersifat spesifik, praktis, dan segera. Spesifik berarti pelatihan 

berhubungan dengan bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan segera berarti 

yang sudah dilatihkan dapat dipraktikkan. Pelatihan pada umumnya dimaksudkan 

untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan kerja dalam waktu yang 

relatif singkat (Arif Yusuf Hamali, 2016). 

Program pelatihan diadakan sebagai akibat adanya tingkat kecelakaan atau 

pemborosan yang cukup tinggi, semangat kerja dan motivasi yang rendah, atau 

masalah-masalah operasional lainnya. Sasaran-sasaran pelatihan dan 

pengembangan harus mencerminkan perilaku dan kondisi yang diinginkan dan 

berfungsi sebagai standar-standar prestasi kerja individual dan efektivitas program 

organisasi. Isi program pelatihan ditentukan oleh identifikasi kebutuhan dan 

sasaran pelatihan. 

2.2.2 Tujuan Pelatihan 

Tujuan yang ingin dicapai dari pelatihan adalah, (Arif Yusuf Hamali, 

2016) yaitu: 

1) Memperbaiki moral kerja karyawan; 
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2) Karyawan diharapkan melaksanakan pekerjaan lebih baik; 

3) Karyawan diharapkan dapat memelihara/merawat mesin-mesin atau peralatan 

produksi lebih baik; 

4) Karyawan diharapkan dapat menekan pemborosan pemakaian bahan baku; 

5) Karyawan diharapkan dapat menekan angka kecelakaan kerja dengan bekerja 

lebih hati-hati; 

6) Pengawasan yang tidak perlu dapat dikurangi dan karyawan diharapkan 

bekerja lebih mandiri. 

Tujuan umum pelatihan adalah sebagai berikut (Fauzi, 2011): 

1) Untuk mengembangkan keahlian, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan 

dengan lebih cepat dan lebih efektif. 

2) Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan 

secara rasional. 

3) Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemauan kerjasama 

dengan teman-teman, pegawai dan pimpinan. 

Tujuan pelatihan menurut (Widodo, 2015) yaitu: 

a. Meningkatkan kinerja (improve performance), karyawan yang kinerjanya 

kurang memuaskan karena minimnya kecakapan merupakan terget utama 

dalam program pelatihan dan pengembangan. 

b. Memperbarui keterampilan karyawan (update employee’s skill). Manajer 

diharuskan tanggap pada perkembangan teknologi yang akan membuat fungsi 

organisasinya lebih efektif. Perubahan teknologi berarti perubahan lingkup 
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pekerjaan yang menandakan bahwa harus adanya pembaruan pengetahuan 

yang telah ada sebelumnya. 

c. Menghindari keusangan manajerial (avoid managerial obsolescence). Banyak 

di temukan sebagai kegagalan dalam mengikuti proses dan metode baru. 

Perubahan teknis dan lingkungan sosial yang cepat berpengaruh pada kinerja.  

d. Memecahkan permasalahan organisasai (solve organizational problems). Di 

setiap organisasi tentulah banyak sekali konflik yang terjadi dan pastinya 

dapat diselesaikan dengan beragam cara.  

e. Mempersiapkan diri untuk promosi dan sukses manajerial (prepare for 

promotion and managerial succesion). Hal penting guna menarik, 

mempertahankan dan memotivasi karyawan yaitu dengan program 

pengembangan karier. Dengan mengikuti program pelatihan dan 

pengembangan karyawan dapat memperoleh keterampilan-keterampilan yang 

diperlukan untuk promosi, dan memudahkan dalam perpindahan ke tanggung 

jawab pekerjaan yang lebih tinggi. 

f. Memenuhi kebutuhan kepuasan pribadi (satisfy personal growth needs). 

Banyak karyawan yang berorientasi lebih kepada prestasi dan butuh tantangan 

baru pada pekerjaannya. 

 

2.2.3 Manfaat Pelatihan 

Manfaat pelatihan dikelompokkan menjadi tiga kategori (Fauzi, 2011), 

yaitu: 

1) Manfaat bagi peserta pelatihan itu sendiri, yang ditandai antara lain dengan 

peningkatan rasa tanggung jawab terhadap bidang kerjanya, peningkatan 
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kemampuan kerja dan peningkatan kemampuan yang lebih luas untuk 

mengikuti pelatihan atau pendidikan lanjutan. Kesemuanya ini bermuara pada 

peningkatan penampilan diri yang pada gilirannya dapat mendorong ke arah 

peningkatan karir dan pendapatan. 

2) Manfaat bagi pekerjaan yang menjadi tanggung jawab peserta pelatihan, yang 

ditandai antara lain dengan peningkatan kesadaran terhadap berbagai peluang 

untuk mengembangkan bidang kerjanya, peningkatan kemampuan untuk 

melakukan perbaikan dalam bidang pekerjaannya, peningkatan semangat 

kerja, peningkatan kuantitas, kualitas maupun produktivitas kerja. 

Kesemuanya ini akhirnya bermuara pada peningkatan efisiensi dan efektivitas 

pekerjaannya. 

3) Manfaat bagi lingkungan pekerjaan di mana peserta pelatihan ini bekerja, yang 

ditandai antara lain dengan peningkatan kemampuan untuk berbagi 

pengetahuan, keterampilan dan sikap dengan rekan-rekan kerja atau mitra 

kerjanya sehingga dapat membawa perubahan terhadap budaya kerja dan 

peningkatan semangat kerja, peningkatan kemampuan untuk membimbing staf 

ke arah peningkatan semangat kerja, kuantitas, kualitas maupun produktivitas 

kerja, peningkatan kemampuan untuk memberi alternatif pemecahan masalah 

sesuai dengan bidang kerjanya sebagai bahan masukan bagi pimpinannya. 

Menurut Simamora dalam (Hartatik, 2014) Beberapa manfaat nyata dari 

program pelatihan adalah : 

1) Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas. 
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2) Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk mencapai standar 

kinerja yang dapat diterima. 

3) Membentuk sikap, loyalitas, dan kerja sama yang lebih menguntungkan. 

4) Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. 

5) Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja. 

6) Membantu karyawan dalam meningkatkan dan mengembangkan pribadi 

mereka. 

 

2.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan 

Dalam melakukan pelatihan ada beberapa faktor yang mempengaruhi yaitu 

instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan, dan lingkungan yang 

menunjang (Veithzal, 2010). Faktor-faktor lain yang perlu dipertimbangkan yaitu: 

1) Efektivitas biaya 

2) Materi program yang dibutuhkan 

3) Prinsip-prinsip pembelajaran 

4) Ketepatan dan kesesuaian fasilitas 

5) Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan 

6) Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan 

 

2.2.5 Sistem Pelatihan 

Pelatihan berbasis kompetensi diperlukan karena secara tradisi atau 

konvensional, pelatihan yang selama ini terjadi hanya menghasilkan peserta 

pelatihan yang memiliki pengetahuan tentang hal-hal yang harus dilakukan 

(Moeheriono, 2012). 
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Adapun sistem pelatihan yang berbasis kompetensi mengharapkan agar 

setelah selesai mengikuti pelatihan, peserta tidak hanya tahu, tetapi juga dapat 

melakukan sesuatu yang harus dikerjakan. Dalam sistem berbasis kompetensi, 

pelatihan untuk karyawan difokuskan pada kinerja aktual, khususnya kinerja 

organisasi. Sistem ini ada yang berorientasi pada standar yang dilakukan industri. 

Ada juga yang berorientasi pada kinerja unggul yang dikaitkan dengan 

keterampilan lunak dan kompetensi lunak. 

Dalam model pelatihan tradisional, setiap peserta akan mengikuti 

pelatihan yang sudah dirancang. Kemudian agar kinerja pembelajaran dapat 

diketahui, peserta melakukan pre dan post test yang sudah dirancang. Setelah 

selesai pelatihan para peserta akan mendapat sertifikat atau piagam. 

Dalam sistem pelatihan berbasis kompetensi, tahap awal yang harus 

dirumuskan adalah fungsi-fungsi apa yang harus dilakukan karyawan dengan 

baik. Berdasarkan uraian tersebut, suatu pelatihan dirancang agar 

peserta/karyawan dapat menjalankan fungsinya sesuai standar. 

Selain agar karyawan dapat berfungsi dengan baik, mereka dapat belajar di 

tempat kerja atau dengan sarana lain. Setelah itu, peserta pelatihan akan mendapat 

pengakuan kemampuan mengerjakan fungsi-fungsi standar berupa sertifikasi. 

Setiap sistem pelatihan yang bermakna harus terintegrasi dengan strategi 

SDM dalam perusahaan jika ingin hal itu terlaksana secara efektif. Contohnya, 

integrasi dengan hal penilaian kerja, promosi, atau sistem pembayaran upah/gaji. 

Integrasi ini membantu pula untuk meyakinkan bahwa bantuan strategi 

pengembangan akan mendukung strategi personel lainnya. 
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2.2.6 Metode Pelatihan  

Metode pelatihan dibagi menjadi dua kategori (Sedarmayanti, 2016): 

a) On The Job Training yaitu Metode pelatihan yang dilaksanakan ditempat 

kerja sebenarnya dan dilakukan sambil bekerja. Metode On The Job 

Training terdiri dari 2 jenis yaitu Informal On The Job (Dalam metode ini 

tidak tersedia pelatih secara khusus. Peserta pelatihan harus 

memperhatikan dan mencontoh pekerja lain yang sedang bekerja untuk 

kemudian melakukan pekerjaan tersebut sendiri) dan Formal On The Job 

(Peserta mempunyai pembimbing khusus, biasanya ditunjuk seorang 

pekerja senior ahli. Pembimbing khusus tersebut, sambil terus 

melaksanakan tugasnya sendiri, diberi tugas tambahan untuk membimbing 

peserta pelatihan yang bekerja di tempat kerjanya). 

b) Off The Job Training, pelatihan yang dilaksanakan ditempat kerja 

terpisah/diluar tempat kerja, dan diluar waktu kerja reguler. Terdiri dari 

kursus, seminar, dan lokakarya yang diselenggarakan oleh asosiasi 

profesional dan lembaga pendidikan. 

 

2.2.7 Pendekatan Pelatihan 

Kegiatan pelatihan yang dilaksanakan di perusahaan akan berjalan dengan 

efektif apabila mengacu kepada tiga pendekatan (Samsudin, 2009), yaitu: 

1) Pendekatan Internal  

Pendekatan internal adalah pendekatan yang digunakan untuk memberikan 

pelatihan dengan fasilitas dari organisasi. Pendekatan ini meliputi pelatihan 

satu per satu (one on one training) , pelatihan di tempat kerja berbasiskan 
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komputer (on the job computer based training), instruksi kelompok formal 

(formal group instruction). One on one training dilaksanakan dengan 

menempatkan karyawan yang kurang terampil dan belum berpengalaman di 

bawah bimbingan karyawan yang lebih terampil dan berpengalaman. 

Pendekatan ini sering digunakan bila ada karyawan yang baru direkrut. 

Pendekatan ini efektif juga untuk mempersiapkan penggantian karyawan 

karena pensiun atau keluar. 

Computer based training terbukti sebagai pendekatan internal yang efektif. 

Penerapannya sangat cocok dalam memberikan pengetahuan umum. Metode 

ini bersifat self-faced, individualized, dan dapat menyajikan umpan balik yang 

cepat dan terus-menerus. Formal group instruction, karyawan yang 

memerlukan pelatihan umum dilatih bersama. Metode ini meliputi kuliah, 

demostrasi, penggunaan multimedia, sesi tanya jawab, permainan peran, dan 

simulasi. Media based instruction digunakan secara luas dalam pendekatan 

internal, yang dilakukan dengan bantuan satu set audiotapes. 

2) Pendekatan Eksternal 

Pendekatan eksternal adalah pendekatan yang dilaksanakan dengan cara 

mendaftarkan karyawan pada program atau kegiatan yang diberi oleh lembaga 

pemerintah, organisasi profesional, dan perusahaan pelatihan swasta. 

Pendekatan yang paling sering dilakukan adalah mendaftarkan karyawan 

dalam pelatihan jangka pendek dalam jam kerja dan mendaftarkan karyawan 

dalam pelatihan jangka panjang, seperti kursus-kursus. Pendekatan eksternal 

terutama digunakan untuk mengembangkan keterampilan khusus karyawan. 
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3) Pendekatan Kemitraan 

Dewasa ini telah banyak terjalin kemitraan antara perusahaan bisnis dengan 

perguruan tinggi untuk memberikan customized training. Kemitraan dengan 

perguruan tinggi memberikan keuntungan kepada perusahaan yang ini 

menyelenggarakan pelatihan bagi para karyawannya. Perguruan tinggi 

memiliki tenaga profesional dalam bidang pendidikan dan pelatihan. 

Perguruan tinggi juga memiliki sumber daya manusia yang profesional dan 

terlatih sehingga dapat menghemat biaya pelatihan. Keuntungan lainnya yakni 

adanya kredibilitas, formalisasi, standardisasi, dan fleksibilitas yang dimiliki 

oleh perguruan tinggi. 

 

2.2.8 Jenis-Jenis Pelatihan 

Pelatihan dapat didesain untuk memenuhi tujuan berbeda dan dapat 

diklafikasikan ke dalam berbagai cara, yang meliputi (Yani, 2012): 

1) Pelatihan yang dibutuhkan dan rutin: dilakukan untuk memenuhi berbagai 

syarat hukum yang diharuskan dan berlaku sebagai pelatihan untuk semua 

karyawan (orientasi karyawan baru). 

2) Pelatihan pekerjaan/teknis: memungkinkan para karyawan untuk melakukan 

pekerjaan, tugas dan tanggung jawab mereka dengan baik. 

3) Pelatihan antar-pribadi dan pemecahan masalah: dimaksudkan untuk 

mengatasi masalah operasional dan antarpribadi serta meningkatkan hubungan 

dalam pekerjaan organisasional. 
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4) Pelatihan perkembangan dan inovatif: menyediakan fokus jangka panjang 

untuk meningkatkan kapabilitas individual dan organisasional untuk masa 

depan. 

Ekonomi ketenagakerjaan membagi program pelatihan menjadi dua 

(Kartika, 2014), sebagai berikut: 

a. Program Pelatihan Umum. Pelatihan umum merupakan pelatihan dimana 

karyawan memperoleh keterampilan yang dapat dipakai di hampir semua jenis 

pekerjaan. Pendidikan karyawan meliputi keahlian dasar yang biasanya 

merupakan syarat kualifikasi pemenuhan pelatihan umum. Misalnya, 

bagaimana belajar untuk memperbaiki kemampuan memimipin rapat dan 

bernegosiasi akan bermanfaat bagi setiap pengusaha, siapa  pun yang secara 

individu dapat mengerjakannya. 

b. Program Pelatihan Spesifik (Khusus). Adalah pelatihan dimana para karyawan 

memperoleh informasi dan keterampilan yang sudah siap pakai, khususnya 

pada bidang pekerjaannya. Misalnya berupa pelajaran spesifik bagaimana 

sistem anggaran perusahaan khususnya dapat berjalan. Oleh karena setiap 

perusahaan memiliki sistem anggaran tersendiri, pelatihan ini secara langsung 

bermanfaat hanya untuk karyawan yang sudah ada.  

 

2.3 Analisis Kebutuhan Pelatihan 

2.3.1 Definisi Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Analisis Kebutuhan Pelatihan merupakan sebuah analisis kebutuhan di 

tempat kerja yang secara spesifik dimaksudkan untuk mengidentifikasi kebutuhan 

pelatihan yang menjadi prioritas dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi. 
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Informasi kebutuhan tersebut akan dapat membantu organisasi/perusahaan dalam 

menggunakan sumber daya (waktu, dana, teknologi, dan sebagainya) secara 

efektif sekaligus menghindari kegiatan pelatihan yang tidak diperlukan. 

Analisis kebutuhan pelatihan sebagai analisis atau diagnosis terhadap 

sistem pelatihan (Kartika, 2014). Symptoms yang diuji oleh analisis kebutuhan 

pelatihan merujuk pada persepsi tidak tercapainya kinerja yang timbul jika 

terdapat perbedaan (gap) antara kinerja yang diharapkan dan kinerja yang 

dihasilkan. Analisis kebutuhan pelatihan adalah proses mengidentifikasi dan 

mendokumentasikan problem kinerja dan menyelesaikannya dengan pelatihan 

(Kartika, 2014). 

Analisis kebutuhan pelatihan dapat pula dipahami sebagai sebuah 

investigasi sistematis dan komprehensif tentang berbagai masalah dengan tujuan 

mengidentifikasi secara tepat tentang beberapa dimensi persoalan. Hal tersebut 

dilakukan sedemikian rupa, sehingga akhirnya organisasi/perusahaan dapat 

mengetahui apakah masalah tersebut memang perlu dipecahkan melalui program 

pelatihan atau tidak (Kartika, 2014). 

Analisis kebutuhan pelatihan adalah penentuan perbedaan antara keadaan 

yang nyata (actual condition) (what is) dan kondisi yang diinginkan (what should 

be) dalam kerja manusia dalam suatu organisasi atau kelompok organisasi dalam 

pengertian, pengetahuan, keterampilan dan sikap (Fauzi, 2011). 

Analisis kebutuhan pelatihan adalah suatu diagnosa untuk menentukan 

masalah yang dihadapi saat ini dan tantangan di masa mendatang yang harus 
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dihadapi saat ini dan tantangan di masa mendatang yang harus dipenuhi oleh 

program pelatihan dan pengembangan (Veithzal Rivai, Sagala, 2009). 

Secara umum analisis kebutuhan pelatihan diartikan sebagai suatu proses 

pengumpulan dan analisis data dalam rangka mengidentifikasi bidang-bidang atau 

faktor-faktor apa saja yang ada di dalam perusahaan/organisasi yang perlu 

ditingkatkan atau diperbaiki agar kinerja pegawai dan produktivitas 

perusahaan/organisasi menjadi meningkat. Tujuan dari kegiatan ini adalah untuk 

memperoleh data akurat tentang apakah ada kebutuhan untuk menyelenggarakan 

pelatihan (Fauzi, 2011). 

Jadi, pada prinsipnya analisis kebutuhan pelatihan adalah melakukan 

pengkajian tentang ada tidaknya kesenjangan dalam tingkat penampilan kerja 

yang dicapai atau yang dimiliki seseorang atau sekelompok orang dengan 

penampila kerja yang seharusnya dilakukan merupakan ketentuan penampilan 

kerja (standar). Namun tidak selalu setiap ada kesenjangan antara standar dan 

penampilan kerja harus diatasi dengan pelatihan, hal ini sangat tergantung dari 

penyebab kesenjangan tersebut. Melalui analisis kebutuhan inilah dapat 

ditetapkan kesenjangan yang mana yang harus dilakukan melalui pelatihan, 

mengingat bahwa pelatihan pada dasarnya diselenggarakan sebagai sarana untuk 

menghilangkan atau setidaknya mengurangi kesenjangan antara kinerja yang ada 

saat ini dengan kinerja standar atau yang diharapkan untuk dilakukan. Selain itu 

dengan analisis kebutuhan pelatihan maka pihak penyelenggara pelatihan dapat 

memperkirakan manfaat-manfaat apa saja yang bisa didapatkan dari suatu 
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pelatihan, baik bagi partisipan sebagai individu maupun bagi 

lembaga/organisasi/perusahaan (Fauzi, 2011). 

Dalam pelaksanaannya, proses analisis kebutuhan dilakukan melalui 

langkah-langkah sebagai berikut: langkah pertama, mengidentifikasi dan 

menggambarkan kesenjangan pelaksanaan kerja; langkah kedua, menentukan 

sebab-sebab kesenjangan; langkah ketiga, mengidentifikasi kesenjangan 

pelaksanaan kerja tersebut yang didasarkan kepada kurangnya pengetahuan dan 

keterampilan; langkah keempat, menentukan apakah pelatihan adalah solusi yang 

mungkin; langkah kelima, rekomendasi solusi (Kartika, 2014). 

Tahapan awal program pelatihan adalah mengadakan analisis kebutuhan 

(needs assessment) secara komprehensif yang berkaitan dengan strategi bisnis 

organisasi. Informasi yang dihasilkan dari analisis tersebut di antaranya dapat 

digunakan untuk menyusun kurikulum sesuai dengan kebutuhan 

organisasi/perusahaan. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, ditemukan 

bahwa banyak organisasi/perusahaan yang sudah melakukan analisis kebutuhan 

gagal mengkaitkannya dengan rencana strategi bisnis. Hal ini menunjukkan 

bahwa pada tahapan awal sebagai fondasi program pelatihan 

organisasi/perusahaan gagal memperoleh informasi yang relevan. Dengan 

demikian terdapat semacam celah (gap) antara isi (content) program dan 

kebutuhan (needs) organisasi/perusahaan sesuai dengan rencana strategisnya. 

Menentukan kebutuhan pelatihan bukan hal yang sederhana sebab 

kebutuhan pelatihan terkait dengan siapa yang dilatih; terkait dengan tujuan 

pelatihan; untuk kebutuhan siapa pelatihan itu dilakukan; siapa penyelenggara 
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pelatihan; bahan pelatihan ditentukan oleh penyelenggara pelatihan, dan 

merupakan paket yang tidak dapat di pecah-pecah sesuai dengan keinginan 

pembelajar (teacher-controlled), ataukah dapat dipilih materinya oleh pembelajar 

sendiri (learner-controlled). 

‘Life Stages’: Kebutuhan pelatihan di masyarakat sering dihubungkan 

dengan (life stages) atau tahap kehidupan manusia. Dengan demikian, ada 

kebutuhan bayi dalam kandungan (dan ibu hamil), kebutuhan balita (dan ibunya), 

kebutuhan anak, orang dewasa, orang tua, kebutuhan orang lanjut usia, dan 

kebutuhan orang meninggal dunia. Tetapi kategorisasi itupun tidak sederhana 

karena pada (life stages) yang sama pun dua orang mempunyai kebutuhan yang 

berbeda (Mudjiman, 2011). 

Penilai kebutuhan dapat mengidentifikasi antara lain (Kaswan, 2016): 

a. Sasaran organisasi dengan efektivitasnya dalam mencapai sasaran itu. 

b. Perbedaan atau kesenjangan antara keterampilan karyawan dengan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk kinerja pekerjaan yang efektif saat ini. 

c. Perbedaan atau kesenjangan antara keterampilan karyawan pada saat ini 

dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan dengan 

sukses di masa yang akan datang. 

d. Kondisi-kondisi di mana kegiatan pelatihan akan berlangsung. 

Lebih jauh, penilaian kebutuhan dapat membantu (Kaswan, 2016): 

a. Kompetensi dan kinerja tim kerja 

b. Memecahkan masalah atau isu produktivitas 
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c. Mempersiapkan dan merespons kebutuhan masa depan di dalam organisasi 

atau kewajiban pekerjaan. 

 

2.3.2 Fungsi Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Pelatihan dan pengembangan merupakan aspek penting dalam 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap (Knowledge, Skills, Attitude-

KSA) para karyawan. Perubahan yang terjadi di dalam maupun luar 

organisasi/perusahaan menuntut organisasi/perusahaan memerhatikan secara cepat 

dan cermat penanganan pelatihan dan pengembangan para karyawan agar dapat 

menyelaraskan diri sesuai perkembangan dan perubahan tersebut. Oleh karena itu 

dibutuhkan analisis kebutuhan pelatihan yang tepat sebagai informasi bagi pihak 

manajemen/pimpinan untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan bagaimana 

format dan rancangan pelatihan yang tepat dan berdaya guna (Kartika, 2014). 

Fungsi analisis kebutuhan pelatihan dijabarkan sebagai berikut (Kartika, 

2014): 

1) Mengumpulkan informasi tentang pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

pekerja 

2) Mengumpulkan informasi tentang job content dan job context 

3) Mengidentifikasikan kinerja standar dan kinerja aktual dalam rincian yang 

berguna 

4) Melibatkan stakeholders dan membentuk dukungan 

5) Memberi data untuk keperluan perencanaan. 
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Perlu diingat bahwa analisis kebutuhan pelatihan bukanlah berfokus pada 

solution-based, akan tetapi merupakan klarifikasi dan pembatasan sejumlah 

kebutuhan pokok dalam program pelatihan yang akan disusun, Sofo dalam 

(Kartika, 2014). 

Hasil dari analisis kebutuhan pelatihan adalah identifikasi kesenjangan 

kinerja. Kesenjangan kinerja tersebut dapat didefinisikan sebagai perbedaan antara 

kinerja yang diharapkan dan kinerja aktual individu. Kesenjangan kinerja dapat 

ditemukan dengan mengidentifikasi dan mendokumentasikan standar atau 

persyaratan kompetensi yang harus dipenuhi dalam melaksanakan pekerjaan dan 

mencocokkannya dengan kinerja aktual di tempat kerja. 

Meskipun penting, analisis kebutuhan pelatihan sering tidak dilakukan 

karena beberapa alasan seperti yang dikemukaka (Kaswan, 2011) sebagai berikut: 

a. Penilaian kebutuhan mungkin merupakan proses yang sulit dan memakan 

waktu 

b. Tindakan lebih dihargai daripada penelitian 

c. Adanya asumsi yang salah bahwa penilaian kebutuhan tidak diperlukan karena 

informasi yang ada sudah merinci kebutuhan-kebutuhan organisasi 

d. Kurangnya dukungan untuk analisis kebutuhan. 

 

2.3.3 Tujuan Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Tujuan analisis kebutuhan adalah: pertama, menggambarkan sifat yang 

sebenarnya dari suatu deskripansi pelaksanaan pekerjaan; kedua, menentukan 

sebab-sebab deskripansi pelaksanaan pekerjaan; ketiga, merekomendasikan solusi 
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yang cocok dan keempat, menggambarkan populasi calon peserta (Atmodiwirio) 

dalam (Fauzi, 2011). 

Bila pendapat tersebut ditelaah lebih lanjut, maka analisis kebutuhan 

memiliki beberapa tujuan, antara lain (Fauzi, 2011): 

a. Memastikan pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk mengatasi 

kesenjangan atau perbedaan tersebut. 

b. Memastikan bahwa kesenjangan atau perbedaan yang ada itu bisa diatasi 

melalui pelatihan. 

c. Memastikan bahwa karakteristik orang-orang yang tepat untuk mengikuti 

pelatihan. 

d. Memastikan bahwa orang-orang yang tepat ini bersedia untuk mengikuti 

pelatihan. 

e. Memastikan kemampuan sumber daya yang ada untuk menyelenggarakan 

pelatihan. 

Analisis kebutuhan pelatihan mempunyai tujuan (Rusdiana, 2015): 

1) Menggambarkan sifat yang sebenarnya dari suatu deskripansi pelaksanaan 

pekerjaan; 

2) Menentukan sebab-sebab deskripansi pelaksanaan pekerjaan; 

3) Merekomendasikan solusi yang cocok; 

4) Menggambarkan populasi calon peserta. 

Proses analisis kebutuhan sangat dibutuhkan agar penentuan komponen-

komponennya tidak sia-sia karena sudah direncanakan dengan matang 

sebelumnya. 
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2.3.4 Jenis-Jenis Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Secara umum terdapat dua jenis analisis kebutuhan pelatihan (Kartika, 

2014): 

a. Analisis Kebutuhan Pelatihan Reaktif 

Analisis kebutuhan pelatihan reaktif untuk mengantisipasi terhadap kinerja 

karyawan saat ini. Dengan demikian, analisis kebutuhan pelatihan tersebut 

cenderung bersifat objektif dimana terjadi perbedaan persepsi di antara para 

pengambil keputusan yang memengaruhi keputusan terhadap kesenjangan 

antara kinerja standar dan kinerja aktual. 

b. Analisis Kebutuhan Pelatihan Proaktif 

Analisis kebutuhan pelatihan proaktif dirancang untuk menjawab persepsi 

bahwa perilaku kinerja aktual menunjukkan ketidakmampuan untuk 

memenuhi standar yang diharapkan (ideal). Jenis analisis ini bersifat proaktif 

atas sejumlah fenomena, di mana semuanya diarahkan pada refleksi 

kemampuan kinerja karyawan terhadap standar dan harapan yang sangat 

mungkin mengalami perubahan di masa mendatang. Terdapat dua varian 

dalam analisis kebutuhan pelatihan proaktif ini, yaitu: 

1) Pendekatan Preventif 

Pendekatan preventif dalam analisis kebutuhan proaktif sengaja dirancang 

untuk meyakinkan bahwa seorang karyawan akan dapat memenuhi kinerja 

yang diharapkan dari pekerjaannya saat ini. 

2) Pendekatan Pengembangan 
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Tujuan pengembangan adalah hasil persepsi manajer sebagai penyelia 

(supervisor) yang menilai kemampuan karyawan di masa mendatang 

berdasarkan potensi yang dapat dilihat saat ini dan kelak dapat 

dikembangkan pada posisi yang lebih tinggi. Berdasarkan persepsi inilah 

manajer dapat merancang program pelatihan untuk karyawan potensial 

tersebut. 

 

2.3.5 Sumber Data Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Analisis kebutuhan pelatihan dilakukan untuk mendapatkan masukan 

tentang kondisi penampilan kerja karyawan di suatu lembaga/organisasi serta 

kompetensi standar yang seharusnya dilakukan. Hasil identifikasi akan dianalisis 

sehingga akan diketahui kesenjangan apa yang terdapat dalam pelaksanaan tugas 

tersebut dan siapa saja yang mengalami kesenjangan itu. Atas dasar inilah sumber 

data dan informasi harus diperoleh dari berbagai pihak yang terkait dengan tugas 

pekerjaan (Fauzi, 2011).  

Agar data dan informasi yang diperoleh menunjukkan hal yang sebenarnya 

dan lengkap, maka perlu dipahami beberapa aspek yang berkaitan dengan 

pendekatan yang digunakan, obyek dan subyek sumber data. 

2.3.6 Data dan Informasi yang Dikumpulkan 

Dalam identifikasi dan analisis kebutuhan, data yang diperlukan berkaitan 

dengan kebutuhan pemecahan masalah melalui pelatihan. Proses analisis 

kebutuhan baru bisa dijalankan bila telah diketahui lebih dahulu apa yang 
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dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Ini disebut sebagai success 

profile yang terdiri dari (Fauzi, 2011): 

1) What I Know: Technical dan Organizational knowledge atau hal-hal apa yang 

secara teknis dan organisasi harus diketahui seseorang untuk dapat bekerja 

dengan baik.  

2) What I have done: exposure atau Experience yang harus sudah pernah dilalui 

agar seseorang dapat melakukan pekerjaan dengan baik. 

3) What I can do: Dimensions, sering disebut sebagai kompetensi perilaku atau 

softskills. 

4) Who I am: Ini lebih menggambarkan aspek-aspek kepribadian dari diri 

seseorang yang turut mempengaruhi suksesnya dalam bekerja. 

Data dan informasi yang harus dikumpulkan dan dianalisis dalam 

identifikasi kebutuhan menyangkut manusia (adanya gap antara pengetahuan, 

keterampilan dan sikap yang ada dengan yang diharapkan) dan 

organisasi/perusahaan/organisasi (rencana dan tujuan perusahaan/organisasi, SAP, 

manfaat pelatihan, kesenjangan kinerja atau kompetensi yang harus dimiliki oleh 

karyawan (Fauzi, 2011). Oleh karena itu, maka analisis kebutuhan pelatihan 

seyogyanya mencakup kedua area tersebut yaitu: 

1) Kesejangan kinerja, yaitu kinerja yang harus dimiliki oleh seseorang atau 

lembaga/organisasi dengan kinerja yang dimilikinya saat ini. Untuk 

mengetahui kesenjangan ini dapat dilakukan melalui analisis organisasi, 

analisis kinerja dan analisis kompetensi (Fauzi, 2011). 
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2) Kompetensi yang harus dimiliki petugas/pihak tertentu atau 

lembaga/organisasi agar kinerjanya bisa optimal sesuai dengan tata aturan 

yang berlaku dan dapat menunjang keberhasilan lembaga/organisasi. Data 

atau informasi yang berhubungan dengan aspek pekerjaan yang harus 

dikumpulkan dan dianalisis mencakup hal-hal yang berkaitan dengan fungsi 

dan tanggung jawab jabatan, tingkat kinerja yang diharapkan, dan kemampuan 

serta keterampilan apa saja yang harus dimiliki oleh individu atau kelompok 

(divisi) untuk dapat memenuhi standar kinerja yang diharapkan. Untuk 

menentukan komponen mana saja dari lembaga/organisasi yang harus 

ditingkatkan kompetensinya bisa dilihat dari tiga jenjang kebutuhan pelatihan 

(Fauzi, 2011) yang dikategorikan sebagai berikut: 

a) Kebutuhan Pelatihan Tingkat Organisasi/ Lembaga, yaitu mencoba 

membandingkan “capaian lembaga” dengan “tujuan yang diharapkan”. 

Kelemahan apa yang ditemukan sehingga tujuan lembaga tidak tercapai 

dan untuk pemecahannya perlu dilakukan pelatihan. 

b) Kebutuhan Pelatihan Tingkat Jenjang Kepangkatan/ Posisi. Dalam 

kategori ini kebutuhan pelatihan berkaitan dengan pengetahuan, sikap dan 

keterampilan yang diperlukan untuk melakukan berbagai macam pekerjaan 

atau tugas tertentu sesuai dengan posisi atau jabatan tertentu. Pada 

umumnya untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan pada jenjang posisi, 

didasarkan pada uraian tugas (Job Description) yang tersedia, dengan jalan 

melakukan proses analisis  tugas. 
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c) Kebutuhan pada Tingkat Individu/Perorangan. Setelah mengetahui dan 

menentukan kebutuhan pelatihan pada tingkat kelembagaan dan tingkat 

posisi atau jabatan, kemudian menentukan “siapa”, membutuhkan 

pelatihan “apa”, yaitu mencoba untuk menemukan adanya kesenjangan 

pengetahuan, sikap dan keterampilan pada setiap individu. Kebutuhan 

pelatihan tersebut tidak bersifat kebutuhan pelatihan pribadi, dalam hal ini 

tidak dibahas kelemahan seseorang secara pribadi tetapi dalam kaitannya 

dengan tuntutan kelembagaan, untuk menemukan bidang-bidang yang 

dirasa masih lemah. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kebutuhan 

pelatihan hanya dapat ditentukan dalam kaitannya dengan rencana 

keseluruhan lembaga. 

 

2.3.7 Pendekatan-Pendekatan Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Dalam menentukan sumber data untuk kegiatan identifikasi kebutuhan 

dapat digunakan pendekatan induktif, pendekatan deduktif dan campuran 

pendekatan induktif dan deduktif (Fauzi, 2011). 

Pertama, pendekatan induktif dilakukan bila identifikasi kebutuhan 

dilakukan terhadap orang-orang yang langsung menangani tugas pekerjaan yang 

akan dianalisis. Misalnya, bila hendak meningkatkan kompetensi staf bidang 

tertentu, identifikasi langsung dilakukan terhadap para staf tersebut. 

Kedua, pendekatan deduktif dilakukan bila kebutuhan ditentukan bukan 

oleh pelaksana tugas pekerjaan yang akan dianalisis, namun oleh individu atau 

kelompok yang ada disekelilingnya yang memiliki hubungan langsung maupun 

tidak langsung dengan pelaksanaan tugas tersebut, namun mengetahui jelas 
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keadaannya secara umum ataupun secara rinci, sehingga bisa memberikan data 

dan informasi yang bisa dipercaya. Misalnya kepada atasan pelaksana tugas 

tersebut atau kepada bidang kepegawaian/ pengembangan sumber daya manusia 

yang terdapat di lembaga/organisasi yang bersangkutan, atau terhadap pengguna 

jasa petugas tersebut. 

Ketiga, pendekatan campuran induktif dan deduktif menekankan 

identifikasi kebutuhan dilakukan terhadap pelaksana tugas maupun atasannya 

serta bidang kepegawaian/ pengembangan sumber daya manusia yang memiliki 

catatan lengkap mengenai perkembangan  pelaksana tugas dan pengguna jasa 

tersebut. Pendekatan campuran ini lebih memungkinkan untuk memperoleh data 

lengkap dan akurat karena kedua sumber ini memberikan data dan informasi yang 

saling berkaitan dengan peran dan tugas apa yang harus dikerjakan serta peran dan 

tugas apa yang telah dikerjakan. 

Informasi yang dibutuhkan untuk penilaian analisis kebutuhan pelatihan 

dapat diperoleh dengan berbagai pendekatan sebagai berikut (Kaswan, 2011): 

a. Supply-Led Approach 

Pendekatan ini menekankan pada pentingnya peran pelatih dalam menentukan 

kebutuhan pelatihan. Secara tradisional pelatih bertanggung jawab untuk 

mengidentifikasi kebutuhan dan ruang lingkup penilaian yang dapat mencakup 

berbagai tingkat organisasi.  

b. Demand-Led Approach  

Pendekatan Supply-Led menghadapi persoalan ketika dihadapkan pada 

tantangan perubahan dalam dunia usaha yang menekankan pada lini bawah, 
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profitabilitas, pertumbuhan, dan lain-lain. Untuk mengantisipasi keterampilan 

karyawan dan tujuan jangka panjang organisasi/perusahaan digunakan 

pendekatan Demand-Led yang berorientasi pada bisnis dan berorientasi pada 

proses. Pendekatan yang berorientasi pada bisnis merupakan pendekatan di 

masa manajemen puncak harus memiliki komitmen investasi dalam pelatihan 

dan pengembangan. Sebaliknya, pendekatan yang berorientasi pada proses 

bertujuan mengenalkan proses-proses kerja yang baru dan dapat diterapkan 

efektif dan efesien. 

c. Pelatihan-Centered Approach  

Pendekatan ini bersifat bottom-up dan dorongan pengembangan diri dengan 

lebih berfokus pada kebutuhan individu. Pendekatan ini kurang mendapat 

respons dari organisasi/perusahaan karena organisasi/ perusahaan lebih 

berkonsentrasi pada efektivitas organisasi/ perusahaan daripada efektivitas 

individu. 

Pendekatan analisis kebutuhan pelatihan dibagi menjadi analisis 

kebutuhan organisasi/perusahaan, analisis kebutuhan jabatan/tugas, analisis 

kebutuhan karyawan, dan perumusan tujuan pelatihan (Kaswan, 2011). 

a. Analisis Kebutuhan Organisasi/Perusahaan 

Analisis kebutuhan organisasi/perusahaan bertujuan untuk mengidentifikasi 

kebutuhan organisasi secara menyeluruh dan tingkat dukungan untuk pelatihan. 

Analisis organisasi seharusnya mengidentifikasi: 

a) Tujuan dan strategi organisasi 

b) Kesadaran terhadap sumber daya manusia 
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c) Iklim (budaya) organisasi 

d) Kendala lingkungan meliputi isu-isu hukum, politik, dan ekonomi. 

b. Analisis Kebutuhan Jabatan/Tugas 

Analisis jabatan/tugas adalah pemeriksaan terhadap jabatan/tugas yang 

dijalankan, berfokus pada kewajiban dan tugas di seluruh organisasi untuk 

menentukan pekerjaan yang membutuhkan pelatihan. Tujuan analisis kebutuhan 

jabatan/tugas adalah mengisolasi syarat-syarat khusus pekerjaan yang 

dipersoalkan (Mangkunegara, 2011). Dengan kata lain, analisis kebutuhan 

jabatan/ tugas memberikan informasi yang dibutuhkan untuk memahami 

persyaratan pekerjaan agar karyawan mencapai kinerja yang optimal. 

c. Analisis Kebutuhan Karyawan 

Analisis kebutuhan karyawan menentukan karyawan mana yang 

membutuhkan pelatihan dengan memeriksa sejauh mana kinerja karyawan 

tersebut dalam melaksanakan pekerjaan/tugas. Kekuatan dan kelemahan karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sangat ditentukan oleh faktor internal dan 

eksternal. Sering analisis ini melibatkan penilaian peringkat kinerja karyawan dan 

selanjutnya mengidentifikasi karyawan atau kelompok karyawan yang kurang 

dalam keterampilan tertentu. Pendekatan evaluasi penilaian kinerja 360 derajat 

dapat digunakan untuk memperoleh gambaran menyeluruh mengenai kinerja 

karyawan (Kaswan, 2011). 

d. Perumusan Tujuan Pelatihan 

Untuk mencapai harapan, tujuan, dan hasil pelatihan harus dapat diamati dan 

diukur, spesifik dengan lamanya waktu pelatihan dan upaya pencapaiannya. 
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Ditinjau dari sudut pandang karyawan, perubahan yang diinginkan berupa 

peningkatan pengetahuan, sikap, keterampilan, dan pengembangan karier. 

Sementara dari sudut pandang perusahaan/organisasi adalah tercapainya kinerja 

yang optimal dari hasil pelatihan yang telah dilakukan.  

2.3.8 Proses Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Analisis kebutuhan pelatihan dilakukan melalui proses tanya jawab 

(asking question getting answer). Pertanyaan diajukan kepada setiap tingkat 

struktur organisasi/ perusahaan kemudian dilakukan verifikasi dan dokumentasi 

untuk memperoleh hal apa yang dibutuhkan dalam pelatihan dan jenis pelatihan 

apa yang dibutuhkan. Gambaran proses tahapan analisis kebutuhan pelatihan 

sebagai berikut (Kartika, 2014). 

Gambar 2.1 

Proses Tahapan Analisis Kebutuhan Pelatihan 

 

 

 

 

 

 

 

  

          Sumber: (Kartika, 2014) 
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1) Dokumentasi Permasalahan 

Pada tahap ini seluruh permasalahan dikumpulkan dan didokumentasi kan. 

Jenis informasi dan metode pengumpulan data yang berbeda dapat digunakan 

pada setiap tingkat organisasi/perusahaan. Respons yang saling melengkapi dari 

berbagai sumber dapat mengidentifikasi kebutuhan pelatihan. (Kartika, 2014) 

menyatakan sumber dan metode pengumpulan data dalam analisis kebutuhan 

pelatihan adalah: 

a. Sumber Tertulis  

1) Dokumen  karyawan: permohonan pelatihan, alasan meninggalkan 

organisasi/perusahaan, keluhan karyawan, penilaian kinerja 

2) Uraian pekerjaan 

3) Spesifikasi pekerjaan 

4) Laporan analisis pekerjaan 

5) Catatan batas waktu akhir yang hilang 

6) Keluhan pelanggan 

7) Peralatan untuk memperbaiki permohonan 

8) Tes pekerjaan 

b. Sumber lain 

1) Karyawan 

2) Pelanggan (customer) 

3) Manajemen 

4) Konsultan 

c. Metode pengumpulan data 
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1) Wawancara individu dan kelompok 

2) Daftar pertanyaan (kuesioner) 

3) FGD (Focus Group Discussion) 

4) Pengamatan 

5) Analisis pekerjaan 

6) Tes dan ujian 

2) Investigasi Permasalahan 

Setelah seluruh permasalahan dikumpulkan dan didokumentasikan, 

kemudia pihak manajemen/pimpinan menginvestigasikan akar penyebab 

permasalahan tersebut (root cause analysis). Selanjutnya memutuskan apakah 

pelatihan diperlukan atau tidak untuk mengatasi permasalahan tersebut. 

3) Rencana Analisis Kebutuhan 

Pada tahapan ini pimpinan merencanakan membuat kerangka analisis. 

Tovey dalam (Kartika, 2014) memberikan panduan dalam merencanakan analisis 

kebutuhan pelatihan: 

a. Identifikasi apa yang ingin dicapai 

b. Identifikasi tugas utama analisis 

c. Membagi tugas-tugas utama ke dalam subtugas 

d. Identifikasi mengenai ketersediaan sumber daya manusia (SDM) 

e. Identifikasi SDM mana yang dapat melaksanakan tugas 

f. Mengulas kembali jadwal dan time frame yang telah disusun 

g. Penjadwalan SDM melaksanakan tugas di dalam time frame yang telah dibuat 
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h. Mengulas kembali rencana untuk meyakinkan bahwa semua tindakan akan 

mencakup seluruh tujuan 

i. Perbaiki kembali beberapa rencana sebelum melakukan analisis 

4) Pemilihan Teknik Analisis 

Pemilihan teknik analisis harus dilakukan dengan tepat untuk memastikan 

bahwa data yang diperoleh sesuai dengan teknis analisisnya. Terdapat berbagai 

macam teknik analisis seperti survey of organizational data, departmental self 

study, surveys and quetionnaires, observations, perform ance analysis, task 

analysis, employee appraisal, work sample, dan lain-lain. 

5) Melakukan Analisis 

Pada tahap ini manajer/pimpinan memperoleh kesempatan untuk 

mengembangkan segala kemungkinan atas bentuk format analisis sebagai laporan 

kepada senior manajer. 

6) Analisis Data 

Penganalisisan data untuk menemukan perbedaan (gap/discrepancy). 

Analisis data dilakukan dengan cermat dan harus sesuai kaidah pelaporan yang 

lazim digunakan karena akan dibaca oleh pihak lain. 

7) Pelaporan Temuan  

Tahapan terakhir adalah menyajikan hasil analisis kebutuhan pelatihan 

dalam bentuk laporan sekaligus rekomendasi pemecahan persoalan berupa jenis 

pelatihan yang akan dilaksanakan. 
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Langkah-langkah dalam proses analisis kebutuhan (Rusdiana, 2015), di 

antaranya: 

1) Mengidentifikasi dan menggambarkan kesenjangan pelaksanaan kerja; 

2) Menentukan seba-sebab kesenjangan; 

3) Mengidentifikasi kesenjangan pelaksanaan kerja yang didasarkan pada 

kurangnya pengetahuan dan keterampilan; 

4) Menentukan bahwa diklat adalah solusi yang mungkin; 

5) Merekomendasi solusi; 

6) Menggambarkan tentang peran atau pelaksanaan tugas. 

Ada enam langkah sistematis untuk mengetahui/menilai kebutuhan 

pelatihan (Rusdiana, 2015), yaitu: 

1) Mengumpulkan data untuk menentukan lingkup analisis kebutuhan  

2) Menyusun uraian tugas menjadi sasaran pekerjaan atau kegiatan dari sasaran 

yang telah di tentukan 

3) Mengukur instrumen untuk mengukur kemampuan kerja 

4) Melaksanakan pengukuran peringkat kemampuan kerja 

5) Mengolah data hasil pengukuran dan menafsirkan data hasil pengolahan 

6) Menetapkan peringkat kebutuhan pelatihan. 

 

2.3.9 Indikator Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Indikator penentuan kebutuhan pelatihan pada tingkat organisasi,  

jabatan/tugas/pekerjaan, dan individu dapat dilaksanakan melalui tiga kegiatan 

analisis berikut (Rusdiana, 2015). 
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1) Analisis Organisasi, merupakan pemeriksaan terhadap jenis-jenis 

permasalahan yang dialami oleh organisasi dan menyediakan informasi dalam 

penyusunan profil sebuah organisasi sehingga diketahui keadaan sebenarnya 

dari suatu organisasi. Profil disini menggambarkan keadaan organisasi atau 

unit kerja sebuah organisasi dalam keadaan sangat sehat, cukup sehat, kurang 

sehat, atau sangat tidak sehat. 

Selanjutnya diidentifikasi faktor-faktor penyebab keadaan tersebut dan 

alternatif penanggulangan yang mungkin dilakukan. Alternatifnya bisa berupa 

pelatihan ataupun kegiatan lainnya yang bukan pelatihan. 

2) Analisis Tugas/Jabatan, adalah informasi tertulis mengenai pekerjaan apa saja 

yang harus dikerjakan dalam suatu perusahaan untuk mencapai tujuan. Pada 

dasarnya, analisis tugas merupakan proses untuk menentukan perilaku yang 

tepat, dan kuantitas serta kualitas perilaku tersebut untuk melaksanakan 

sebuah pekerjaan. Analisis tugas ini dimaksudkan untuk menjawab pertanyaan 

tentang apa yang harus diajarkan pada seorang karyawan untuk menghasilkan 

hasil kerja yang efektif 

Menurut Malayu S. P. Hasibuan dalam (Rusdiana, 2015), manfaat analisis 

pekerjaan/jabatan/tugas adalah memberikan informasi tentang aktivitas 

pekerjaan, standar pekerjaan, konteks pekerjaan, persyaratan personalia, 

perilaku personel organisasi, dan alat-alat yang akan dipergunakan. 

Hasil analisis pekerjaan dapat digunakan sebagai pertimbangan bagi perlu atau 

tidaknya diselenggarakan program pelatihan sehingga program pelatihan dapat 

di rancang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dan tugas-tugas pegawai. 
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3) Analisis Individu, adalah analisis kebutuhan yang dilaksanakan untuk 

menjawab pertanyaan tentang siapa yang memerlukan pelatihan dan jenis 

pelatihan apa yang diperlukan. Tujuan analisis individu adalah untuk 

memeriksa seberapa baik individu karyawan dalam melaksanakan pekerjaan-

pekerjaannya. Analisis individu memerlukan pemeriksaan yang cermat atas 

keahlian dan kemampuan setiap individu untuk menentukan beberapa 

kekurangan yang dapat dikoreksi melalui pemeriksaan. 

Suryana Sumantri dalam (Rusdiana, 2015), menyatakan bahwa data yang 

diperlukan dalam analisis individu, adalah: 

a. Data personel individu, berisi segala macam data kepegawaian sejak 

karyawan masuk kerja sampai saat analisis dilakukan 

b. Penilaian hasil kerja, berupa data mengenai penilaian pelaksanaan kerja 

yang dimasukkan pada data kepegawaian individual 

c. Daftar tenaga kerja, yaitu meliputi daftar seluruh karyawan seperti 

keadaan sementara, kemungkinan promosi, dan lain-lain. 

Dengan melakukan analisis individu akan didapatkan kebutuhan pelatihan 

yang diperlukan oleh karyawan sehingga dapat diupayakan program pelatihan 

yang dapat menanggulangi masalah tersebut. 

2.4 Kompetensi  

Menurut Organisasi Industri Psikologi Amerika Mitrani, Palziel, and Fitt 

(Sutrisno Edy, 2017) gerakan tentang kompetensi telah dimulai pada 1960 dan 

awal 1970. Menurut gerakan tersebut banyak hasil studi yang menunjukkan 

bahwa hasil tes sikap dan pengetahuan, prestasi belajar di sekolah dan diploma 
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tidak dapat di memprediksi kinerja atau keberhasilan dalam kehidupan. Temuan 

tersebut telah mendorong dilakukan penelitian terhadap variabel kompetensi yang 

diduga memprediksi kinerja individu. Oleh sebab itu, beberapa prinsip yang perlu 

diperhatikan, yaitu: 

a. Membandingkan individu yang secara jelas berhasil di dalam pekerjaannya 

dengan individu yang tidak berhasil. Melalui cara ini perlu diidentifikasikan 

karakteristik yang berkaitan dengan keberhasilan tersebut. 

b. Mengidentifikasikan pola pikir dan perilaku individu yang berhasil. 

Pengukuran kompetensi harus menyangkut reaksi individu terhadap situasi 

yang terbuka dibanding menggantungkan kepada pengukuran responden 

seperti tes pilihan ganda yang meminta individu memilih alternatif jawaban. 

Kompetensi mencakup berbagai faktor teknis dan non-teknis, kepribadian 

dan tingkah laku, soft skills dan hard skills, kemudian banyak digunakan sebagai 

aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk merekrut karyawan ke dalam 

organisasi. 

Pengertian kompetensi dalam organisasi publik maupun privat sangat 

diperlukan terutama untuk menjawab tuntutan organisasi, dimana adanya 

perubahan yang sangat cepat, perkembangan masalah yang sangat kompleks dan 

dinamis serta keetidakpastian masa depan dalam tatanan kehidupan masyarakat. 

Secara harfiah, kompetensi berasal dari kata competence yang artinya kecakapan, 

kemampuan dan wewenang (Sutrisno Edy, 2009). Secara etimologi, kompetensi 

diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin 

atau staff yang mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang baik. 
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Adapun pengertian tentang kompetensi menurut Peraturan Pemerintah No 

101 tahun 2000 (Sutrisno Edy, 2009), kompetensi adalah kemampuan dan 

karakteristik yang dimiliki seorang pegawai berupa pengetahuan, sikap perilaku 

yang diperlukan dalam tugas dan jabatannya (pasal 3). 

Yang membagi kompetensi menjadi 2 kategori yaitu kompetensi dasar dan 

yang membedakan kompetensi dasar (Threshold) dan kompetensi pembeda 

(differentiating) menurut kriteria yang digunakan untuk memprediksi kinerja 

suatu pekerjaan. Kompetensi dasar (Threshold competencies) adalah karakteristik 

utama, yang biasanya berupa pengetahuan dan keahlian dasar seperti kemampuan 

untuk membaca, sedangkan kompetensi pembeda (differentiating competencies) 

adalah kompetensi yang membuat seseorang beda dari yang lain (Moeheriono, 

2012). 

Kompetensi dapat didefinisikan sebagai karakteristik yang mendasari 

seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya, atau 

karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-

akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau 

superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu (Moeheriono, 2012).  

Menurut David Mc. Clelland seorang Profesor dari Harvard University 

(Sedarmayanti, 2011) mengemukakan bahwa kompetensi adalah karakteristik 

mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap kinerja, 

atau dapat memprediksi kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi 

adalah apa yang outstanding performers lakukan lebih sering pada lebih situasi, 

dengan hasil yang lebih baik, daripada apa yang dilakukan penilai kebijakan. 
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Kompetensi bisa dianalogikan seperti “gunung es” yang maknanya 

keterampilan dan pengetahuan membentuk puncaknya yang berada diatas air. 

Bagian di bawah permukaan air tidak terlihat mata, namun menjadi fondasi dan 

memiliki pengaruh terhadap bentuk bagian yang  berada di atas air. Peran sosial 

dan citra diri berada pada bagian “sadar” seseorang. Sedangkan motif seseorang 

berada pada alam “bawah sadar”nya (Sedarmayanti, 2011). 

Penjelasan masing-masing kompetensi adalah (Sedarmayanti, 2011): 

1) Keterampilan: keahlian/kecakapan melakukan sesuatu dengan baik. 

Contoh: kemampuan mengemudi 

2) Pengetahuan: informasi yang dimiliki/dikuasai seseorang dalam bidang 

tertentu. 

Contoh: mengerti ilmu manajemen pemasaran 

3) Peran sosial: citra yang diproyeksikan seseorang pada orang lain. 

Contoh: menjadi seorang pengikut, atau seorang oposan 

4) Citra diri: persepsi individu tentang dirinya. 

Contoh: melihat/mempromosikan dirinya sebagai pemimpin 

5) Sifat/Ciri: karakteristik yang relatif konstan pada tingkah laku seseorang. 

Contoh: seorang pendengar yang baik 

6) Motif: pemikiran/niat dasar konstan yang mendorong individu 

bertindak/berperilaku. 

Contoh: ingin dihargai, dorongan mempengaruhi orang lain. 

Keterampilan dan pengetahuan lebih mudah dikenali, dua kompetensi ini 

juga relatif lebih mudah dibentuk dan dikembangkan, melalui proses belajar dan 
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pelatihan yang relatif singkat. Sedangkan peran sosial, citra diri, dan motif tidak 

mudah diidentifikasi, dan lebih sulit serta membutuhkan waktu lebih lama untuk 

memperbaiki atau mengembangkannya. 

Keterampilan dan pengetahuan mempunyai peran penting dalam 

keberhasilan seseorang. Tetapi empat kompetensi lainnya memainkan peran yang 

jauh lebih besar. Hal ini sangat terasa pada pekerjaan yang lebih strategis dan 

berada dalam hierarki lebih atas dalam organisasi (Sedarmayanti, 2011). 

Kompetensi seseorang sangat besar dapat dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, baik dari dalam (internal) maupun dari luar (eksternal), (Moeheriono, 

2012) yaitu: 

1) Bakat bawaan, bakat yang sudah ada dan melekat sejak mereka dilahirkan. 

2) Motivasi kerja yang tinggi. 

3) Sikap, motif, dan nilai cara pandang. 

4) Pengetahuan yang dimiliki dari pendidikan formal dan non-formal (pelatihan, 

course, panel dan lain-lain). 

5) Keterampilan atau keahlian yang dimiliki. 

6) Lingkungan hidup dari kehidupan mereka sehari-hari. 
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2.5 Kerangka Pemikiran  

Kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 

yang penting (Sugiyono, 2010). 

       Gambar 2.2 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

   

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Konsep yang dikembangkan untuk penelitian (2020) 
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2.6 Penelitian Terdahulu  

2.6.1 Nasional 

1) (Putu Nanda Hartania, Ni Nyoman Yulianthini, 2016) “Analisis 

Kebutuhan Pelatihan Karyawan pada Hotel”. Penelitian ini bertujuan 

untuk memperoleh penjelasan deskriptif tentang (1) Job description 

dengan job specification karyawan, (2) Kesesuaian antara job description 

dengan job specification karyawan, (3) Standar kinerja dan tingkat 

pencapaian kinerja karyawan, dan (4) Jumlah karyawan pada Hotel Puri 

Saron Baruna Beach Cottages yang perlu diberikan pelatihan. Desain 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kualitatif. 

Data dikumpulkan dengan pencatatan dokumen, kemudian dianalisis 

menggunakan analisis secara deskriptif. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa (1) Terdapat 7 unit kerja dengan masing-masing job description 

dan job specification nya, (2) Terdapat 5 unit kerja yang tidak memiliki 

kesesuaian antara job description dengan job specification, (3) Rata-rata 

pencapaian kinerja hampir semua unit kerja masih berada pada kategori 

belum mencapai standar kinerja yang sudah ditentukan, (4) Jumlah 

karyawan di Hotel Puri Saron Baruna Beach Cottages yang perlu 

mengikuti pelatihan sejumlah 21 orang yang tersebar di masing-masing 

unit kerja yang ada. 

2) (Gede Wasi Balawa, Wayan Bagia, 2016) “Analisis Kebutuhan Pelatihan 

Karyawan”. Penelitian ini bertujuan untuk mendiskripsikan (1) Deskripsi 

dan spesifikasi pekerjaan pada PT Asuransi Jiwa Sinarmas MSIG 

Denpasar, (2) Kesesuaian antara deskripsi dengan spesifikasi pekerjaan 
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karyawan PT Asuransi Jiwa Sinarmas MSIG Denpasar, (3) Kesesuaian 

standar kinerja dengan kinerja yang dicapai oleh karyawan PT Asuransi 

Jiwa Sinarmas MSIG Denpasar, (4) Jumlah karyawan PT Asuransi 

Sinarmas MSIG Denpasar yang perlu melakukan pelatihan dan 

pengembangan per unit kerja. Populasi 80 Orang. Jenis data yang 

digunakan dalam penelitian adalah jenis data kualitatif dengan sumber 

data primer dan data sekunder. Metode pengumpulan data menggunakan 

pencatatan dokumen dan wawancara. Teknik analisis data menggunakan 

analisis data deskriptif. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa PT 

Asuransi Jiwa Sinarmas MSIG Cabang Denpasar memiliki Job description 

yaitu memberi bimbingan dan bertangung jawab segala aktivitas yang 

dilakukan oleh sales marketing dan job specification yang tersebar di 3 

unit kerja, (2) Dalam tingkat kesesuaian antara job description dan job 

specification pada PT Asuransi Jiwa Sinarmas MSIG Cabang Denpasar, 

dapat dikatakan 49 orang belum sesuai, (3) Pada PT Asuransi Jiwa 

Sinarmas MSIG Cabang Denpasar di 3 unit kerja terdapat 31 karyawan 

yang memenuhi standar kinerja dan 49 karyawan yang belum memenuhi 

standar kinerja, (4) Jumlah karyawan yang harus mengikuti pelatihan 

berjumlah 32 karyawan yang tidak kompeten. 

3) (Ajrina & Yuningsih2, 2016) “Analisis Kebutuhan Pelatihan Departemen 

Quality Assurance dan Departemen Engineering PT Milko Beverage 

Industry, Bogor”. Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Milko Beverage 

Industry, Bogor. Tujuan penelitian untuk mengetahui:1) bagaimana 
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pelaksanaan pelatihan karyawan, 2) bagaimana pengetahuan, keterampilan 

serta sikap yang dimiliki karyawan dilihat dari KKJ dan KKP dan 3) 

bagaimana kebutuhan dan keputusan pelatihan berdasarkan hasil analisis 

KKJ dan KKP. Metode yang digunakan adalah Training Need Assesment-

Tool (TNA-T). Hasil penelitian menunjukan pelaksanaan pelatihan 

mencakup tiga tahap, pertama tahap perencanaan, tahap pelaksanaan, dan 

tahap evaluasi. Kualitas pengetahuan, keterampilan, sikap karyawan 

dengan rata-rata cukup baik. Kualitas pengetahuan, keterampilan 

karyawan dengan interpretasi cukup baik serta tingkat sikap dengan 

interpretasi baik. Hasil analisis mengenai kebutuhan dan keputusan 

pelatihan karyawan prioritas pada wilayah B, artinya perlu pelatihan. 

Adapun substansi pelatihan diantaranya: subjek analisis kapabilitas, 

pengelolaan tugas, dan pengelolaan diri untuk Departemen QA. 

Sedangkan Departemen Engineering dengan prioritas pengelolaan diri, 

pengelolaan tugas dan kapabilitas. 

4) (Putri & Karjono, 2017) “Analisis Kebutuhan Pelatihan Pejabat Struktural 

Berdasarkan Training Need Asessment di RSUD dr. R Soedarsono Kota 

Pasuruan”. Penilaian kebutuhan pelatihan adalah suatu proses kegiatan 

yang bertujuan untuk mengidentifikasi kesenjangan kinerja yang 

disebabkan oleh kekurangan pengetahuan, ketrampilan, dan sikap kerja. 

Penilaian kebutuhan pelatihan terdiri dari tiga tingkatan analisis yaitu 

organisasi, individu dan tugas. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menganalisis kebutuhan pelatihan pejabat struktural di RSUD 
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dr.Soedarsono berdasarkan hasil penilaian kebutuhan (Training Needs 

Assessment). Penelitian ini adalah penelitian deskriptif, teknik 

pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner. Subyek penelitian ini 

adalah para pejabat struktural mulai dari kepala bagian, kepala bidang dan 

para kepala seksi dan kepala sub bagian.Berdasarkan hasil penelitian, 

sistem pengembangan karier masih rendah yaitu 49,2%. Penentuan 

kebutuhan pelatihan diperoleh dari usulan tiap pejabat dan kesenjangan 

antara pelatihan yang pernah diikuti dengan PMK nomor 971/2009. 

Prioritas 1 pelatihan yang secara organisasi dibutuhkan, dan individu 

mengusulkan. Prioritas 2 pelatihan yang secara individu mengusulkan, 

secara organisasi tidak membutuhkan. Prioritas 3 pelatihan yang secara 

organisasi membutuhkan, individu tidak mengusulkan. Pelatihan yang 

dibutuhkan antara lain kewirausahaan, rencana implementasi dan rencana 

tahunan, rencana aksi strategis, sistem rekrutmen pegawai, sistem 

remunerasi dan kepemimpinan. Berdasarkan pembahasan yang telah 

dilakukan terhadap analisa kebutuhan pelatihan dan sistem pengembangan 

karier untuk pejabat struktural di RSUD dr. R Soedarsono dapat 

disimpulkan sistem pengembangan karier dilihat dari hasil IKK masih 

rendah dan Analisa kebutuhan pelatihan pejabat struktural berdasarkan 

training need assesment dengan analisa organisasi dan analisa individu 

masih kurang memadai. 

5) (Nawangwulan, 2018) “Analisis Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia”. Keputusan pelatihan bagi pegawai belum 
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didukung data yang memadai dan akurat dan belum ada Program 

Pengembangan di STIKES Yayasan Rumah Sakit Dr. Soetomo. Tujuan 

penelitian menganalisis Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan bagi 

tenaga dosen, tenaga kependidikan dan tenaga pengelola di STIKES 

Yayasan Rumah Sakit Dr. Soetomo. Metode penelitian deskriptif, 

menggambarkan analisis kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi 

SDM di Prodi S-1 Administrasi RS dan D-3 Rekam Medik dan Informasi 

Kesehatan (RMIK), yang terdiri dari dosen tetap, tenaga 

pengelola/struktural, tenaga kependidikan dengan Rancangan Penelitian 

crosssectional karena semua variabel diukur pada waktu yang bersamaan. 

Hasilnya semua tenaga dosen membutuhkan pelatihan untuk 

meningkatkan pengetahuan dan kemampuan dosen, sedangkan untuk 

pengembangan, terdapat 86,7% dosen membutuhkan pengembangan yaitu 

melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi sesuai keilmuan yang 

dimiliki. 93,3% pengelola merasa perlu pelatihan untuk meningkatkan 

kemampuan dan kinerja. Sedangkan pengembangan, 86,7% tidak 

membutuhkan karena beranggapan bahwa upaya peningkatan kinerja 

sebagai tenaga pengelola tidak perlu, namun hanya perlu ditingkatkan 

melalui keikutsertaan dalam pelatihan. Sejumlah 80% staf tenaga 

kependidikan memerlukan pelatihan untuk meningkatkan kemampuan dan 

kinerja mereka, juga semua tenaga kependidikan merasa membutuhkan 

pengembangan untuk menunjang pekerjaan mereka. 
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2.6.2 Internasional 

1) (Arti Bansal, 2017) “A Literature Review on Training Need Analysis”. 

TNA adalah tahap pertama dalam proses pelatihan dan melibatkan 

prosedur untuk menentukan apakah pelatihan memang akan mengatasi 

masalah yang telah diidentifikasi. Pelatihan dapat digambarkan sebagai 

"perolehan keterampilan, konsep atau sikap yang menghasilkan 

peningkatan kinerja dalam lingkungan kerja". TNA memperhatikan setiap 

aspek dari domain operasional sehingga keterampilan awal, konsep, dan 

sikap elemen manusia dari suatu sistem dapat diidentifikasi secara efektif 

dan pelatihan yang tepat dapat ditentukan. Makalah ini akan fokus pada 

berbagai aspek TNA. 

2) (Hartoyo, 2017) “Development of Training Needs Analysis in 

Organization”. Persaingan mendorong organisasi untuk selalu 

meningkatkan kinerjanya, sehingga mencapai keunggulan kompetitif. 

Salah satu langkah yang diambil adalah melakukan pelatihan yang luas 

dan berkelanjutan dan pengembangan karyawan. Penilaian kebutuhan 

pelatihan adalah langkah strategis untuk menemukan program pelatihan 

yang tepat untuk organisasi dan karyawan. Selain itu, untuk menghasilkan 

pelatihan yang efektif, pelatihan profesional perlu menekankan melakukan 

hal-hal yang benar pertama kali. Jenis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kualitatif, dan sumber data dalam penelitian ini 

adalah sumber literatur. Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah teknik analisis deskriptif untuk menggambarkan dan 
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mendeskripsikan objek yang akan diteliti. Tujuan dari deskriptif ini adalah 

untuk membuat deskripsi, deskripsi atau lukisan secara sistematis, faktual 

dan akurat tentang fakta, sifat dan hubungan antar fenomena yang 

diselidiki. Studi ini terdiri dari mengevaluasi komponen-komponen sistem 

pelatihan dan perencanaan kebutuhan pelatihan berdasarkan kompetensi. 

Evaluasi ini bertujuan untuk mengetahui sistem pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia dalam suatu organisasi yang 

mencakup komponen-komponen sistem pelatihan. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian deskriptif. Penelitian 

deskriptif adalah suatu yang berkenaan dengan pertanyaan terhadap keberadaan 

variabel mandiri, baik hanya pada satu variabel atau lebih (variabel yang berdiri 

sendiri) (Sugiyono, 2014). Penelitian ini menggunakan metode kualitatif. 

(Sugiyono, 2013) metode penelitian kualitatif adalah metode penelitian 

berlandaskan filsafat postpostivisme, digunakan untuk meneliti kondisi objek 

alamiah (sebagai lawannya adalah eksperimen) dimana peneliti adalah sebagai 

instrumen kunci, pengambilan sampel sumber data dilakukan secara purposive 

dan snowbaal, teknik pengumpulan dengan trianggulasi (gabungan) analisis data 

bersifat induktif/kualitatif, dan hasil penelitian kualitatif lebih menekankan makna 

dari pada generalisasi. 

3.2 Jenis Data 

3.2.1 Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden melalui 

hasil wawancara dengan menggunakan pedoman wawancara dan daftar 

pertanyaan yang berkaitan dengan masalah penelitian. Data primer adalah data 

asli yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti untuk menjawab masalah 

penelitiannya (Sunyoto, 2013). Pada penelitian ini yang menjadi data primer yaitu 
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hasil wawancara, hasil observasi, dan data-data yang diperoleh dari Hotel 

Sampurna Jaya. 

3.2.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperlukan untuk mendukung hasil 

penelitian yang berasal dari literatur, artikel dan berbagai sumber lainnya yang 

berhubungan dengan penelitian (Sugiyono, 2013). Ataupun data sekunder ini yang 

penulis peroleh dalam bentuk yang sudah jadi dari perusahaan yang bersangkutan, 

atau yang telah tersusun dalam bentuk dokumen maupun meliputi data tentang 

struktur organisasi, sejarah berdirinya perusahaan, pembagian tugas dan lain-lain 

yang penulis perlukan dalam penulisan/penelitian ini. Pada penelitian ini yang 

dijadikan data sekunder adalah sejarah Hotel Sampurna Jaya, visi-misi Hotel 

Sampurna Jaya, struktur organisasi dan lain sebagainya yang dibutuhkan untuk 

data pendukung. 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data adalah berbagai cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data, menghimpun, mengambil, atau menjaring data penelitian. 

Teknik pengumpulan data tersebut dapat diuraikan sebagai berikut : 

3.3.1    Wawancara 

Wawancara adalah cara menjaring informasi atau data melalui interaksi 

verbal/lisan. Wawancara memungkinkan kita menyusup ke dalam “alam” pikiran 

orang lain, tepatnya hal-hal yang berhubungan dengan perasaan, pikiran, 

pengalaman, pendapat, dan lainnya yang tidak bisa diamati (Suwartono, 2014). 
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Wawancara merupakan proses penjelasan untuk mengumpulkan informasi dengan 

menggunakan cara tanya jawab bisa sambil bertatap muka ataupun tanpa tatap 

muka, yaitu melalui media telekomunikasi antara pewawancara dengan orang 

yang di wawancarai, menggunakan pedoman atau tanpa mengunakan pedoman 

(Sujarweni, 2015). 

Wawancara yang diterapkan dalam penelitian ini adalah wawancara 

terstruktur, wawancara ini berangkat dari serangkaian pertanyaan yang telah 

disiapkan dan dinyatakan menurut urutan yang telah ditentukan. Tentu saja waktu 

yang paling dibutuhkan jauh lebih singkat. Namun, hingga taraf tertentu paling 

rentan terhadap bias, dangkal, dan tertutup kemungkinan terhadap temuan-temuan 

“yang mengejutkan” (Suwartono, 2014). 

3.3.2 Observasi 

Observasi adalah suatu kegiatan memperoleh informasi yang dibutuhkan 

untuk menyajikan gambaran nyata suatu peristiwa ataupun kejadian untuk 

menjawab pertanyaan penelitian, membantu mengerti prilaku manusia, dan 

mengevaluasi yang melakukan pengukuran terhadap aspek tertentu melakukan 

umpan balik terhadap pengukuran tersebut (Sujarweni, 2015). Hasil observasi 

berupa aktivitas, kejadian, peristiwa, objek, suasana atau kondisi tertentu. 

Jenis observasi yang digunakan dalam penelitian adalah observasi tidak 

terukur (Sujarweni, 2015), yaitu pengamatan yang dilakukan tanpa menggunakan 

pedoman observasi sehingga peneliti mengembangkan pengamatan berdasarkan 

perkembangan yang terjadi di lapangan . Oleh sebab itu peneliti dapat melakukan 
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pengamatan bebas, mencatat apa yang tertarik, melakukan analisis dan kemudian 

dibuat kesimpulan. 

3.3.3 Dokumentasi 

Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu, bisa berbentuk 

tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari seseorang (Sugiyono, 2010). 

Teknik ini digunakan untuk memperoleh data tentang struktur organisasi, daftar 

dan beberapa contoh dokumen dan catatan lainnya. 

3.4 Populasi dan Sampel  

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014). Adapun yang 

menjadi populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada Hotel Sampurna Jaya 

Tanjungpinang yang berjumlah 26 orang. 

3.4.2 Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2016). Pada penelitian ini teknik sampling yang 

digunakan adalah Non-probality sampling yaitu purposive sampling, yang 

merupakan teknik pengambilan sampel sumber data dengan pertimbangan 

tertentu. Pertimbangan tertentu ini, misalnya orang tersebut yang di anggap paling 

mengerti tentang apa yang kita harapkan dan butuhkan, atau mungkin orang 
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tersebut sebagai penguasa sehingga peneliti akan mudah menjelajahi obyek atau 

situasi sosial yang diteliti. 

Sampel dalam penelitian ini sebanyak 5 orang, terdiri dari 1 orang bagian 

manajemen (accounting), dan 4 karyawan biasa sebagai informan. Seorang 

informan dari bagian manajemen dipilih karena dirasa dapat mengetahui  sebagian 

besar atau bahkan keseluruhan isi/informasi dari tempat penelitian yang peneliti 

ambil yaitu Hotel Sampurna Jaya. Sedangkan dipilihnya beberapa karyawan biasa 

sebagai informan adalah karena mereka yang lebih sering berhubungan langsung 

dengan kegiatan sehari-hari dalam menerima dan melayani tamu yang datang 

berkunjung ke hotel. Dan tentunya karena diharapkannya perbedaan sudut 

pandang dari setiap informan yang dipilih. 

3.5 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional adalah spesifikasi bagaimana suatu variabel yang 

akan diteliti didefinisikan secara operasional dan diukur (Sugiyono, 2014). 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Pengukuran 
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1 Kebutuhan 

Pelatihan 

Analisis kebutuhan 

pelatihan adalah 

suatu diagnosa untuk 

menentukan masalah 

yang dihadapi saat 

ini dan tantangan di 

masa mendatang 

yang harus dihadapi 

saat ini dan 

tantangan di masa 

mendatang yang 

harus dipenuhi oleh 

program pelatihan 

dan pengembangan. 

 

(Veithzal Rivai,  

Sagala, 2009) 

1.Analisis 

Organisasi 

 

 

2.Analisis Tugas/ 

Jabatan 

 

 

3.Analisis 

Individu 

 

 

 

 

 

(Rusdiana, 2015) 

 

 

 

 

 

Wawancara 

 

    Sumber: Data Sekunder yang diolah (2020) 

3.6 Teknik Pengolahan Data 

Teknik pengolahan data merupakan bagian yang paling penting dalam 

penelitian, karena dalam tahap ini data dapat menemukan arti dan makna yang 

berguna dalam memecahkan masalah dalam penelitian. Pada penelitian ini peneliti 

akan mengaplikasikan pengolahan data dengan model Miles & Huberman yang 

melalui tiga tahapan kegiatan, yaitu: 

1. Reduksi Data 

Suatu proses pemilihan data, pemusatan perhatian pada penyederhanaan data. 

Dalam kegiatan reduksi data dilakukan penajaman data, pengarahan data, 

pembuangan data yang tidak diperlukan, pengorganisasian data untuk bahan 

penarik kesimpulan. Kegiatan reduksi dikerjakan melalui, pembuatan ringkasan, 

menggolongkan data menjadi suatu pola yang mudah dipahami (Sugiyono, 2015). 

2.  Penyajian Data 
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Penyajian data dalam penelitian kualitatif, penyajian data bisa dilakukan 

dalam bentuk uraian singkat, bagan, hubungan antar jenis. Miles and Huberman 

mengemukakan, yang sering digunakan untuk penyajian data dalam penelitian 

kualitatif adalah dengan teks yang besifat naratif. Penyajian data dapat dijadikan 

sebagai kumpulan informasi yang tersusun sehingga memberikan kemungkinan 

adanya penarikan kesimpulan dan pengambilan tindakan (Sugiyono, 2015). 

3.  Menarik Kesimpulan 

Penarikan kesimpulan adalah tahap akhir dalam proses analisa data. Pada 

bagian ini peneliti menjabarkan kesimpulan dari data-data yang telah diperoleh 

dari wawancara, observasi dan dokumentasi. Dengan adanya kesimpulan, data 

yang dihasilkan benar-benar maksimal serta penelitian dapat dikatakan sempurna 

(Sugiyono, 2015). 

3.7 Teknik Analisis Data 

Triangulasi adalah teknik pengumpulan data yang bersifat 

menggabungkan dari berbagai teknik pengumpulan data dan sumber data yang 

telah ada (Sugiyono, 2016). 

Uji keabsahan data pada penelitian kualitatif dengan menggunakan 

triangulasi akan lebih meningkatkan kekuatan data apabila dibandingkan dengan 

satu pendekatan. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik  keabsahan 

data dengan triangulasi teknik. Triangulasi teknik yaitu peneliti menggunakan 

teknik pengumpulan data yang berbeda-beda untuk mendapatkan data dari sumber 

yang sama. Teknik pengumpulan data yang dimaksud berupa wawancara, 
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