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ABSTRAK

Pendidikan dan pelatihan (diklat) merupakan instrumen strategis dalam pengembangan sumber daya manusia yang berkelanjutan.
Namun, efektivitas program diklat sangat bergantung pada ketepatan analisis kebutuhan yang dilakukan oleh organisasi. Artikel
ini bertujuan untuk mengkaji secara konseptual dan empiris pentingnya analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan sebagai
dasar perumusan program pengembangan kompetensi karyawan. Metode yang digunakan adalah kajian kepustakaan dengan
pendekatan deskriptif-analitis terhadap berbagai literatur ilmiah, laporan organisasi, serta hasil penelitian terdahulu yang relevan
dalam kurun waktu sepuluh tahun terakhir. Hasil kajian menunjukkan bahwa analisis kebutuhan diklat yang terstruktur mampu
meningkatkan keselarasan antara kompetensi individu dengan tuntutan pekerjaan, memperbaiki kinerja organisasi, serta
meminimalkan pemborosan anggaran pelatihan. Selain itu, pendekatan analisis kebutuhan berbasis organisasi, pekerjaan, dan
individu terbukti lebih adaptif terhadap dinamika perubahan lingkungan bisnis. Kesimpulan dari kajian ini menegaskan bahwa
analisis kebutuhan diklat bukan sekadar aktivitas administratif, melainkan keputusan strategis manajemen sumber daya manusia
yang berdampak langsung pada daya saing organisasi.

Kata kunci: analisis kebutuhan, pendidikan dan pelatihan, pengembangan SDM, kinerja karyawan

ABSTRACT

Education and training programs serve as strategic instruments in sustainable human resource development. However, their
effectiveness largely depends on the accuracy of training needs analysis conducted by organizations. This article aims to
conceptually and empirically examine the importance of training needs analysis as a foundation for competency development
programs. The study employs a literature review method with a descriptive-analytical approach, utilizing scientific articles,
organizational reports, and relevant empirical studies published within the last decade. The findings indicate that structured
training needs analysis enhances alignment between individual competencies and job demands, improves organizational
performance, and reduces inefficiencies in training expenditures. Moreover, a comprehensive needs analysis approach at
organizational, job, and individual levels proves more adaptive to dynamic business environments. This study concludes that
training needs analysis is not merely an administrative process but a strategic human resource management decision with
significant implications for organizational competitiveness.

Keywords: training needs analysis, education and training, human resource development, employee performance
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A.PENDAHULUAN

Perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis, kompleks, dan kompetitif menuntut organisasi untuk
memiliki sumber daya manusia (SDM) yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga adaptif
terhadap perubahan. Globalisasi, digitalisasi, serta percepatan inovasi teknologi telah menggeser tuntutan
kompetensi tenaga kerja, sehingga organisasi dituntut untuk secara berkelanjutan mengembangkan
kapasitas dan kapabilitas karyawannya melalui pendidikan dan pelatihan (diklat).

Namun, dalam praktiknya, banyak organisasi masih menghadapi permasalahan dalam pelaksanaan program
diklat. Pelatihan sering kali diselenggarakan secara rutin tanpa didahului oleh analisis kebutuhan yang
komprehensif. Akibatnya, program diklat yang diberikan tidak sepenuhnya relevan dengan kebutuhan
pekerjaan, tidak mampu menutup kesenjangan kompetensi, serta tidak memberikan dampak signifikan
terhadap peningkatan kinerja individu maupun organisasi. Kondisi ini tidak hanya menurunkan efektivitas
pelatihan, tetapi juga berpotensi menimbulkan pemborosan sumber daya organisasi, baik dari sisi biaya,
waktu, maupun tenaga.

Analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan merupakan proses sistematis untuk mengidentifikasi
kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki karyawan dengan kompetensi yang dibutuhkan untuk
mencapai standar kinerja yang diharapkan. Proses ini mencakup analisis pada tingkat organisasi, pekerjaan,
dan individu, sehingga mampu memberikan gambaran menyeluruh mengenai prioritas pengembangan
SDM yang diperlukan. Dengan analisis kebutuhan yang tepat, organisasi dapat merancang program diklat
yang lebih terarah, efektif, dan selaras dengan strategi bisnis jangka panjang.

Berdasarkan latar belakang tersebut, analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan menjadi aspek krusial
dalam manajemen sumber daya manusia strategis. Tanpa analisis kebutuhan yang akurat, pelatihan
berpotensi menjadi aktivitas administratif semata, bukan sebagai investasi strategis dalam meningkatkan
daya saing organisasi. Oleh karena itu, kajian ini berfokus pada pentingnya analisis kebutuhan diklat sebagai
dasar perencanaan dan implementasi program pengembangan SDM yang berkelanjutan.

Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam artikel ini adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana peran analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan dalam pengembangan sumber daya
manusia di organisasi?

2. Apasaja pendekatan dan tingkatan yang digunakan dalam analisis kebutuhan pendidikan dan
pelatihan?

3. Mengapa analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan menjadi faktor kunci dalam meningkatkan
efektivitas program diklat?

4. Bagaimana dampak penerapan analisis kebutuhan diklat terhadap kinerja karyawan dan kinerja
organisasi?

5. Apa tantangan utama yang dihadapi organisasi dalam melaksanakan analisis kebutuhan pendidikan
dan pelatihan secara efektif?
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Tujuan Penulisan
Tujuan penulisan artikel ini adalah:

1.

2.

Menganalisis secara konseptual peran analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan (diklat) dalam
pengembangan sumber daya manusia organisasi.

Mengkaji pendekatan dan tingkatan analisis kebutuhan diklat (organisasi, pekerjaan, dan individu)
sebagai dasar perencanaan pelatihan yang efektif.

Menjelaskan hubungan antara analisis kebutuhan diklat dengan peningkatan kinerja karyawan dan
kinerja organisasi.

Mengidentifikasi tantangan utama dalam implementasi analisis kebutuhan diklat di organisasi serta
alternatif solusi strategisnya.

Memberikan kerangka pemikiran konseptual yang dapat dijadikan acuan praktis bagi manajemen
SDM dalam merancang program diklat berbasis kebutuhan nyata.

Manfaat Penulisan
Manfaat penulisan artikel ini meliputi:

1. Manfaat T eoretis

Memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia khususnya terkait analisis kebutuhan
pendidikan dan pelatihan sebagai bagian dari MSDM strategis.

Memberikan sintesis konseptual mengenai hubungan antara analisis kebutuhan diklat, efektivitas
pelatihan, dan peningkatan kinerja organisasi.

2. Manfaat Praktis

Menjadi referensi bagi praktisi SDM dalam merancang program diklat yang lebih tepat sasaran,
efisien, dan berdampak pada kinerja.

Membantu pimpinan organisasi dalam memahami pentingnya analisis kebutuhan diklat sebagai
dasar pengambilan keputusan strategis, bukan sekadar aktivitas administratif.

3. Manfaat Kebijakan dan Akademik

Menjadi rujukan bagi peneliti selanjutnya dalam pengembangan penelitian empiris terkait pelatihan
berbasis kebutuhan.

Memberikan kontribusi konseptual bagi institusi pendidikan dan organisasi dalam penyusunan
kebijakan pengembangan SDM yang berkelanjutan.

B.METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode kajian pustaka (literature
review). Pendekatan ini dipilih karena tujuan penelitian bukan untuk menguji hipotesis secara statistik,
melainkan untuk memahami, menganalisis, dan mensintesiskan konsep serta temuan ilmiah terkait analisis
kebutuhan pendidikan dan pelatihan (diklat) dalam konteks manajemen sumber daya manusia.

Desain Penelitian

6031 | Journal of Innovative and Creativity , 6(1) 2026



Desain penelitian yang digunakan adalah studi kepustakaan sistematis, yang bertujuan untuk mengkaji
secara mendalam teori, model, dan praktik terbaik (best practics) terkait analisis kebutuhan diklat. Desain ini
memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi pola, hubungan konseptual, serta implikasi strategis analisis
kebutuhan diklat terhadap kinerja karyawan dan organisasi, sebagaimana dirumuskan dalam rumusan
masalah penelitian.

Sumber dan Teknik Pengumpulan Data
Data penelitian diperoleh dari sumber sekunder berupa:

1. Buku teks manajemen sumber daya manusia dan pengembangan SDM;
2. Artikel jurnal ilmiah nasional dan internasional bereputasi;
3. Publikasi akademik dan laporan organisasi yang relevan.

Pengumpulan data dilakukan melalui penelusuran database akademik seperti Google Scholar dan portal
jurnal ilmiah lainnya dengan kata kunci training needs analysis, anployee training and dedqpment, dan human
resaurce dedapmant. Literatur yang dipilih dibatasi pada publikasi yang relevan dan kredibel, serta
merepresentasikan perkembangan pemikiran dalam bidang MSDM.

Prosedur Penelitian
Prosedur penelitian dilakukan melalui beberapa tahapan yang saling berhubungan sebagai berikut:

1. Identifikasi masalah penelitian, yang merujuk pada kesenjangan antara efektivitas pelatihan dan
kebutuhan nyata organisasi;

2. Pengumpulan literatur yang relevan dengan analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan;

3. Klasifikasi dan seleksi sumber berdasarkan relevansi tema, konteks, dan kualitas akademik;

4. Analisis dan sintesis konsep, dengan membandingkan pandangan para ahli dan temuan
penelitian terdahulu;

5. Penarikan kesimpulan konseptual yang menjawab rumusan masalah penelitian.

Tahapan ini dirancang untuk memastikan bahwa pembahasan yang dihasilkan bersifat sistematis, logis, dan
terintegrasi.

Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan dengan teknik analisis isi (content analysis). Setiap sumber literatur dianalisis
untuk mengidentifikasi konsep utama, pendekatan analisis kebutuhan diklat, serta dampaknya terhadap
kinerja karyawan dan organisasi. Hasil analisis kemudian disajikan dalam bentuk narasi analitis, tabel
konseptual, dan ilustrasi grafik yang berfungsi sebagai alat bantu pemahaman, bukan sebagai data empiris
lapangan.

Keterkaitan M etode dengan Rumusan Masalah
Metode kajian pustaka ini dipilih karena mampu menjawab seluruh rumusan masalah penelitian, yaitu:
e menjelaskan peran analisis kebutuhan diklat dalam pengembangan SDM;

o mengidentifikasi pendekatan dan tingkatan analisis kebutuhan diklat;
o menganalisis faktor efektivitas pelatihan berbasis kebutuhan;
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e mengevaluasi dampak konseptual analisis kebutuhan diklat terhadap kinerja;
e mengkaji tantangan dan solusi implementasi analisis kebutuhan diklat dalam organisasi.

Dengan demikian, metode yang digunakan tidak hanya relevan secara teoritis, tetapi juga memiliki implikasi
praktis bagi pengelolaan SDM.

Validitas dan Reliabilitas Data

Validitas data dijaga melalui triangulasi sumber, yaitu dengan membandingkan berbagai literatur dari
penulis dan perspektif yang berbeda. Reliabilitas dijaga melalui konsistensi prosedur analisis dan
penggunaan referensi yang kredibel serta terverifikasi secara akademik. Pendekatan ini memastikan bahwa
hasil kajian memiliki tingkat keandalan dan ketepatan interpretasi yang memadai.

Gambaran Pelaksanaan Kerja (How It Works)

Secara praktis, metode ini menggambarkan bagaimana organisasi seharusnya melakukan analisis kebutuhan
diklat:

mengidentifikasi tujuan organisasi;

menilai kesenjangan kompetensi;
merancang pelatihan berbasis kebutuhan;
mengevaluasi dampaknya terhadap kinerja.

N e

Gambaran ini mempertegas bahwa metode kajian pustaka yang digunakan dalam penelitian ini tidak
bersifat abstrak, tetapi mencerminkan praktik kerja MSDM yang dapat diterapkan dalam organisasi nyata.

C. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Peran Analisis Kebutuhan Pendidikan dan Pelatihan dalam Pengembangan SDM

Hasil kajian menunjukkan bahwa analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan (Training Needs

Analysis/ TNA) memiliki peran fundamental dalam memastikan bahwa program diklat tidak hanya bersifat
formalitas, tetapi benar-benar menjawab kebutuhan nyata organisasi dan karyawan. TNA berfungsi sebagai
jarbatan strategs antara tujuan organisasi dan pengembangan kompetensi individu.

Tanpa analisis kebutuhan yang tepat, pelatihan berisiko menjadi aktivitas rutin yang tidak berdampak pada

perubahan perilaku kerja maupun peningkatan kinerja. Sebaliknya, ketika TN A dilakukan secara sistematis,
pelatihan dapat diarahkan untuk:
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» memperkecil kesenjangan kompetensi,

e meningkatkan produktivitas,

o memperkuat kesiapan SDM menghadapi perubahan.Secara konseptual, hubungan antara analisis
kebutuhan, pelatihan, dan kinerja dapat digambarkan sebagai berikut.

Process flowchart for training and development of HR management

Mentioned slide exnibis a comprehenshe fiowcharifor raining of HR management The process begins with preparing atraining programlist requasting list of paricipants, mode oftraining, evaluating pedormanca postiraining. et

Prepare training program list

Fxtenl

Interml

and capturn your audionce s atlentizn

ATD Human Performance Improvement Model

» > .

Determine Desired Performance

and What will be Processes and tasks Organizational Support

specific performance
measured

= Conduct structured needs of workplace

b Soebiier 2Lyl = Technology and

Resources - Recommend solution
= Human Resources set
and Selection

Business Performance and Influence Solution
Analysis Key Performance Analysis Analysis Selection
- = Determine goals, = Identify organizational, Formulate and test * Identify primary and
= roles, and project details managerial, a key hypotheses for: secondary influences
= N —’ performer critical = K on performance
= - Gain management outcomes Workplace and %
~ commitment to Structure = Identify barriers and
= Human Performance * - Work P enablers to desired
~ Improvement approach oo == OFk FYocesses performance v
o « Determine Who, How, Saseaine bay work: _’ = Management and . - Align solutions to
=
=
=
o

* Identify information and
decision processes

. I

= Learning and
Development

= Personal Motivation

= Actual/current
performance state

Solution Planning
and Implementation .

= Develop a holistic implementation strategy

Evaluation and Ruultsf

- Evaluate solution set effectiveness often

=
o
-
4
<>
=
=
3
=
o
=0
=
)
=
[
-
o0
=
=
=
-

= Evaluate actual vs. desired performance

= Elicit feedback

= Make continuous improvements

= Determine if management expectations have been met

= Align organizational functions to the plan

= Obtain stakeholder approval and support

= Design, develop, and test solutions

= Implement solutions and track results

© 2015 Assocatuon tor Tatemt Devetapment. A% Rghts Beserved For use by germesmon oy

< 4 *

Penjelasannya:
Jika organisasi salah mendiagnosis kebutuhan [ pelatihan salah sasaran [1 biaya terbuang [ kinerja tidak
berubah.
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Jika diagnosis tepat [ pelatihan relevan [1 kompetensi meningkat [ kinerja naik.
2. Pendekatan dan Tingkatan Analisis K ebutuhan Pendidikan dan Pelatihan

Hasil pembahasan literatur menunjukkan bahwa analisis kebutuhan diklat yang efektif harus dilakukan
secara multilevel, tidak parsial. Terdapat tiga tingkatan utama yang saling melengkapi:

1. Analisis Organisasi
Berfokus pada kesesuaian antara visi, strategi bisnis, dan kebijakan pengembangan SDM. Pada
tahap ini, organisasi menilai apakah kompetensi SDM saat ini sudah mendukung pencapaian tujuan
strategis.

2. Analisis Pekerjaan (Job Analysis)
Menilai tuntutan kompetensi, keterampilan, dan pengetahuan yang dibutuhkan untuk menjalankan
suatu pekerjaan secara optimal. Analisis ini penting agar pelatihan tidak terlalu umum, tetapi relevan
dengan realitas pekerjaan.

3. Analisis Individu
Mengidentifikasi kesenjangan kompetensi tiap karyawan berdasarkan evaluasi kinerja, asesmen
kompetensi, atau umpan balik atasan.

Hubungan ketiga tingkatan ini dapat dipahami melalui ilustrasi berikut.

Learning Everest

Training Needs Analysis Levels

Operational Level of Analysis
Determining skills, knowledge required to
carry out tasks for a particular job

Individual Level of Analysis

Analyzing individual skills, knowledge
and ability deficiencies
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Training Needs Analysis

‘ Step 1 - Define
organizational goals

Non-behavioral

Step 2 - Define _
influences

relevant job behaviors

Step 3 - Define required Other influences
knowledge & skills on job behaviors

a Non-training
Step 4 - Training alternatives

ACADRMYTO
INNOVATE HIR

Training Needs Analysis

Training Needs Analysis at 3 Levels

Organizational Analysis
TNA at the organizational level. Ex: SOWT
Analysis

Organizational

Task Analysis

Tasks to performed on the job are analysed;
Knowledge, Skills, and Abilities needed to those
task are also analyzed

Individual

Individual Analysis
Who need to be trained and what training is
needed

L ogikanya:
e Organisasi tahu kemama mau pag
e Pekerjaan tahu apa yangharus dilakukan
e Individu tahu apa yangharus ditindatkan
Jika salah satu level diabaikan, hasil pelatihan menjadi timpang.

3. Analisis Kebutuhan Diklat sebagai Faktor Kunci E fektivitas Pelatihan
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Pembahasan ini memperkuat jawaban atas rumusan masalah ketiga. Analisis kebutuhan diklat terbukti
menjadi faktor kunci efektivitas pelatihan karena menentukan:

e relevansi materi,

e metode pelatihan,

e peserta yang tepat,

e indikator keberhasilan pelatihan.

Pelatihan yang efektif bukan yang paling mahal atau paling canggih, melainkan yang paling sssuai kdatuhan.
Misalnya, pelatihan kepemimpinan tidak akan efektif jika akar masalah organisasi sebenarnya adalah
lemahnya sistem komunikasi atau ketidakjelasan peran kerja.

Dengan TNA, pelatihan berubah dari ast enta menjadi strategcinvestment. Organisasi tidak lagi bertanya
“berapa biaya pelatihan?”, tetapi “apa dampak pelatihan terhadap kinerja?”

4. Dampak Analisis Kebutuhan Diklat terhadap Kinerja Karyawan dan Organisasi

Hasil kajian menunjukkan bahwa penerapan analisis kebutuhan diklat secara konsisten berdampak pada
dua level kinerja:

1. Kinerja Individu
o peningkatan kompetensi teknis dan perilaku,
o meningkatnya kepercayaan diri dan motivasi kerja,
o perubahan perilaku kerja yang lebih produktif.
2. Kinerja Organisasi
o peningkatan efisiensi operasional,
o kualitas layanan yang lebih baik,
o kesiapan organisasi menghadapi perubahan.
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Secara konseptual, dampak ini dapat diringkas sebagai rantai nilai berikut:

Advanced HR Value Chain

Financial KPIs
HR outcomes « Tumover

» Profit

HR enablers

|

1

1
v

+ HR Organization * Wol v + Engagement )
(Design) tanning. + Retention Strategic Focus Customer KPIs

» HR Processes nent » Presence 1 timac + Customer

« HR Budget : 5 + Workforce ‘ i satisfaction

* HR Marketing " Perfor e Competence and

+ HR Competencies | Performance

+ HR Technology , Develog + Workforce Cost

sat + Talent Metrics

+ Net Promoter
Score Process

Process KPIs
« Accuracy of Dellvery
« Throughput Time
« Product Quality

AIHR |ssneis
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Kirkpatrick's Four-Level
Training Evaluation Model

AN lrnnart
/.-' A\ 4 HNpacl

How busmess goals are
unpa(!ed due to training

Behavior

How behaviors change

as a result training
Lea rning
What knowledge and skills
emp|0yees acquired due to training

Reaction

How people directly
respond to training

Penjelasan :
Analisis tepat [ pelatihan tepat L perilaku kerja berubah [ kinerja naik [] organisasi lebih kompetitif.

5. Tantangan Implementasi dan Solusi Strategis
Meskipun penting, implementasi analisis kebutuhan diklat tidak lepas dari berbagai tantangan, antara lain:

o keterbatasan data kinerja yang objektif,
e resistensi karyawan terhadap asesmen kompetensi,
e keterbatasan kemampuan manajerial dalam melakukan analisis.

Untuk mengatasi tantangan tersebut, organisasi perlu menerapkan beberapa strategi berikut:

o mengintegrasikan TNA dengan sistem penilaian kinerja,

e membangun budaya belajar yang terbuka,

o melibatkan pimpinan lini sebagai mitra strategis dalam pengembangan SDM,

o memanfaatkan teknologi HR analytics secara proporsional.

Dengan pendekatan ini, analisis kebutuhan diklat tidak hanya menjadi tanggung jawab unit HR, tetapi
menjadi bagian dari sistem manajemen organisasi secara keseluruhan.

Tabel 1. Hasil Analisis Kebutuhan Pendidikan dan Pelatihan Berdasarkan Tingkat Analisis

Tingkat Fokus Analisis Indikator Kebutuhan Contoh R ekomendasi
Analisis Diklat Permasalahan Program Diklat

Organisasi ~ Strategi & tujuan Kesenjangan antara target  Target produktivitas Pelatihan strategis &
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Tingkat . Indikator Kebutuhan Contoh R ekomendasi
Fokus Analisis

Analisis Diklat Permasalahan Program Diklat
organisasi kinerja dan capaian aktual  tidak tercapai perubahan mindset
. K etidaksesuaian .
Pekerjaan Tuntutan jabatan kompetensi dengan standar Kesalahan kerja Pelatihan teknis & SOP
& tugas kerja berulang
Individu Kompetensi Nilai kinerja & asesmen Motivasi dan skill Coaching & pelatihan

karyawan kompetensi rendah menurun berbasis kebutuhan

Penjelasanya:

Tabel ini menunjukkan bahwa analisis kebutuhan diklat harus berlapis, tidak cukup hanya melihat
individu tanpa konteks pekerjaan dan strategi organisasi. Pendekatan terintegrasi ini memperkuat efektivitas
pelatihan dan mengurangi pemborosan anggaran.

Tabel 2. Perbandingan Kemampuan Karyawan Sebelum dan Sesudah Pelatihan

Aspek Penilaian Sebelum Diklat Sesudah Diklat Perubahan
Kompetensi Teknis Rendah—Sedang Sedang-Tinggi Meningkat
Pemahaman Proses Kerja Kurang sistematis Lebih terstruktur Meningkat

Produktivitas Kerja Tidak stabil Lebih konsisten Positif
Kepercayaan Diri Rendah Meningkat Positif
Kualitas Hasil Kerja Variatif Lebih seragam  Positif
Interpretasi:

Data ini menguatkan bahwa pelatihan yang didasarkan pada analisis kebutuhan yang tepat menghasilkan
perubahan perilaku kerja, bukan sekadar penambahan pengetahuan
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Berikut rantai nilai MSDM lanjutan dan rumusan masalah jurnal.

Financial KPIs

HR enablers HR activities HR outcomes |------ Tomover
= - Profit
v A
1
- HR Organization - Workforcc - Engagement E
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Penjelasan Rantai Konseptual

1. Strategi Organisasi
Organisasi menetapkan visi, misi, dan target kinerja.
2. Analisis Kebutuhan SDM
Mengidentifikasi kesenjangan kompetensi pada level organisasi, pekerjaan, dan individu.
3. Perencanaan Pendidikan dan Pelatihan
Menentukan jenis, metode, dan sasaran pelatihan berdasarkan kebutuhan nyata.
4. Implementasi Diklat
Pelaksanaan pelatihan yang relevan, terukur, dan aplikatif.
5. Perubahan Perilaku Kerja
Terjadi peningkatan kompetensi, sikap, dan cara kerja karyawan.
6. Peningkatan Kinerja Individu
Produktivitas, kualitas kerja, dan motivasi meningkat.
7. Nilai Tambah Organisasi
Efisiensi, daya saing, dan keberlanjutan organisasi meningkat.

Jadi, Pelatihan tidak langsung menciptakan kinerja, analisis kebutuhanlah yang menentukan apakah
pelatihan bernilai atau sia-sia.
1. Analisis Kebutuhan Diklat: Antara Konsep Ideal dan Praktik Organisasi

Secara konseptual, analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan diposisikan sebagai fondasi utama dalam

pengembangan sumber daya manusia. Namun, hasil kajian kritis terhadap praktik organisasi menunjukkan
adanya kesenjangan yang signifikan antara konsep ideal dan implementasi di lapangan. Banyak organisasi
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masih memandang analisis kebutuhan diklat sebagai proses administratif, bukan sebagai keputusan strategis
yang memengaruhi kinerja jangka panjang.

Dalam praktiknya, pelatihan sering kali dilakukan berdasarkan asumsi manajerial, tekanan anggaran
tahunan, atau sekadar meniru tren pelatihan populer. Pendekatan ini mencerminkan lemahnya orientasi
berbasis data dalam pengelolaan SDM. Akibatnya, pelatihan gagal menjawab akar permasalahan kinerja dan
tidak menghasilkan perubahan perilaku kerja yang berkelanjutan.

Dari perspektif manajemen strategis, kondisi ini menunjukkan bahwa organisasi belum sepenuhnya
menempatkan SDM sebagai aset strategis, melainkan masih sebagai biaya operasional yang harus
dihabiskan.

2. Kritik terhadap Pendekatan Analisis Kebutuhan yang Parsial

Hasil pembahasan literatur mengindikasikan bahwa kegagalan program diklat sering bersumber dari analisis
kebutuhan yang dilakukan secara parsial. Banyak organisasi hanya menitikberatkan analisis pada level
individu, seperti rendahnya keterampilan atau motivasi karyawan, tanpa mengkaji faktor struktural pada
level pekerjaan dan organisasi.

Pendekatan yang terlalu berfokus pada individu berisiko menempatkan karyawan sebagai satu-satunya
sumber masalah, padahal ketidakefektifan kinerja sering kali dipengaruhi oleh:

e desain pekerjaan yang tidak realistis,
e sistem penilaian kinerja yang tidak adil,
o kebijakan organisasi yang tidak mendukung pembelajaran.

Dengan demikian, analisis kebutuhan diklat yang tidak holistik justru berpotensi menciptakan bias
struktural dan memperlemah kepercayaan karyawan terhadap program pelatihan.

3. Efektivitas Diklat: Mengapa Banyak Pelatihan Gagal M eningkatkan Kinerja

Secara empiris, peningkatan kompetensi melalui pelatihan tidak selalu berbanding lurus dengan
peningkatan kinerja. Hal ini menegaskan bahwa pelatihan bukan solusi instan terhadap permasalahan SDM.
Tanpa analisis kebutuhan yang akurat, pelatihan hanya menghasilkan peningkatan pengetahuan (lerning
axtpat), tetapi gagal menciptakan perubahan perilaku kerja (behaviaral axtcne).

Dalam konteks ini, analisis kebutuhan diklat berfungsi sebagai mekanisme seleksi strategis yang
menentukan:

e siapa yang perlu dilatih,
e kompetensi apa yang perlu dikembangkan,
e dan indikator kinerja apa yang harus berubah.

Tanpa kejelasan ini, organisasi berisiko mengukur keberhasilan pelatihan secara semu, misalnya melalui
tingkat kehadiran atau kepuasan peserta, bukan melalui dampak kinerja yang nyata.
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4. Dampak Strategis Analisis Kebutuhan Diklat terhadap Nilai Tambah Organisasi

Pembahasan kritis menunjukkan bahwa analisis kebutuhan diklat memiliki implikasi strategis yang
melampaui peningkatan kinerja individu. Ketika dilakukan secara konsisten dan berbasis data, analisis
kebutuhan diklat mampu membentuk human apital advantage yang berkelanjutan.

Namun demikian, tidak semua organisasi siap memetik manfaat ini. Organisasi dengan budaya kerja yang
hierarkis dan tertutup terhadap evaluasi cenderung menolak hasil analisis kebutuhan yang menunjukkan
kelemahan struktural. Dalam kondisi ini, analisis kebutuhan kehilangan fungsinya sebagai alat diagnosis dan
berubah menjadi formalitas semata.

Oleh karena itu, keberhasilan analisis kebutuhan diklat sangat ditentukan oleh kematangan manajerial dan
komitmen pimpinan terhadap pembelajaran organisasi (learning aganizatian.

5. Tantangan Struktural dan R ekomendasi Kritis

Tantangan utama dalam implementasi analisis kebutuhan diklat bukan terletak pada keterbatasan metode,
melainkan pada resistensi organisasi terhadap perubahan. Banyak pimpinan enggan menggunakan hasil
analisis kebutuhan sebagai dasar pengambilan keputusan karena berpotensi mengungkap kelemahan
sistemik.

Sebagai solusi, artikel ini merekomendasikan:

1. Integrasi analisis kebutuhan diklat dengan sistem penilaian kinerja berbasis objektif.

2. Pelibatan manajer lini sebagai c>owna pengembangan SDM, bukan sekadar pelaksana kebijakan
HR.

3. Pergeseran paradigma dari pelatihan berbasis program menuju pengembangan kompetensi berbasis
kinerja.

Dengan pendekatan ini, analisis kebutuhan diklat dapat berfungsi sebagai instrumen perubahan organisasi,
bukan sekadar aktivitas rutin unit SDM.

Analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan tidak boleh dipahami sebagai prosedur teknis yang netral. Ta
merupakan refleksi langsung dari cara organisasi memandang manusia, kinerja, dan pembelajaran. Ketika
analisis kebutuhan dilakukan secara dangkal, pelatihan kehilangan makna strategisnya. Sebaliknya, ketika
dilakukan secara kritis dan berbasis data, analisis kebutuhan diklat mampu menjadi pendorong utama
keunggulan kompetitif organisasi.
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Gambar 1. Perbandingan Kemampuan Karyawan
Sebelum dan Sesudah Pelatihan

Grafik ini merupakan ilustrasi konseptual yang disusun berdasarkan sintesis temuan literatur
mengenai dampak pelatihan berbasis analisis kebutuhan terhadap kinerja karyawan.

Gambar 1 menyajikan ilustrasi konseptual mengenai perbandingan kemampuan karyawan sebelum dan
sesudah pelaksanaan pelatihan yang didasarkan pada analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan. Grafik
ini menggambarkan bahwa tanpa analisis kebutuhan yang tepat, kemampuan karyawan cenderung fluktuatif
dan tidak stabil. Sebaliknya, setelah pelatihan dirancang berdasarkan kebutuhan yang teridentifikasi,
kemampuan karyawan menunjukkan tren peningkatan yang lebih konsisten.

D. KESIMPULAN

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan bukan
sekadar alat perencanaan, melainkan cermin dari rasionalitas organisasi dalam memahami manusia sebagai
subjek pembelajaran, bukan objek kebijakan. Ketika organisasi gagal melakukan analisis kebutuhan secara
jujur dan kritis, pelatihan kehilangan makna epistemologisnya dan berubah menjadi ritual administratif yang
tidak menyentuh realitas kerja.

Kajian ini menunjukkan bahwa efektivitas pelatihan tidak ditentukan oleh intensitas program, melainkan
oleh kualitas diagnosis kebutuhan yang mendahuluinya. Analisis kebutuhan yang komprehensif
memungkinkan organisasi untuk membedakan antara masalah kompetensi individu dan persoalan
struktural yang bersumber dari desain kerja, sistem penilaian, maupun budaya organisasi. Tanpa
pembedaan ini, pelatihan berisiko menjadi solusi semu yang menenangkan manajemen, tetapi tidak
menyelesaikan persoalan kinerja.

Dengan demikian, analisis kebutuhan pendidikan dan pelatihan harus dipahami sebagai praktik reflektif
yang menuntut kedewasaan manajerial dan keberanian intelektual. Organisasi yang mampu menjadikan
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analisis kebutuhan sebagai dasar pengambilan keputusan strategis akan lebih siap membangun keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan melalui pembelajaran organisasi yang autentik.

“Pelatihan yang bermakna lahir bukan dari banyaknya program, melainkan dari kedalaman
refleksi organisasi dalam memahami kebutuhan manusianya.”
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