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PROSES ANALISIS ORGANISASI PADA ANALISIS KEBUTUHAN
PELATIHAN PROGRAM PERTUKARAN ANALIS (STUDI KASUS PADA
PUSAT PELAPORAN DAN ANALISIS TRANSAKSI KEUANGAN)

Kartika Hendra Sary

ABSTRAK

Penelitian ini membahas mengenai bagaimana proses analisis organisasi dalam
rangka analisis kebutuhan pelatihan. Proses analisis kebutuhan pelatihan diteliti
berdasarkan pada tujuh langkah proses analisis organisasi. Yaitu identifikasi
terhadap lingkungan eksternal dan kondisi internal, pengumpulan data dalam
identifikasi kebutuhan bisnis, identifikasi terhadap kinerja, analisis data,
identifikasi solusi pelatihan potensial, umpan balik, dan memulai desain
pelatihan. Data penelitian yang digunakan adalah data primer dan sekunder.
Metode penelitiannya wawancara dan telaah dokumen. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa dalam melakukan proses analisis organisasi dalam rangka
TNA belum berjalan dengan optimal. Kesimpulan yang dapat ditarik adalah (1)
Biro Sumber Daya Manusia tidak melakukan proses pemindaian lingkungan
eksternal. Pemindaian lingkungan eksternal dilakukan oleh unit kerja lain yang
membidangi riset dan pengembangan tindak pidana pencucian uang dan
pendanaan terorisme. Sedangkan analisis proses pada kondisi internal yaitu
dalam pengambilan keputusan dilakukan secara hierarki atau berjenjang dari
manajerial menengah kepada manajerial tingkat atas. Biro SDM dan Organisasi
Tata Laksana juga tidak melakukan analisis anggaran, dikarenakan semua
pembiayaan ditanggung oleh pihak penyelenggara dan Pentingnya dukungan
manajemen dalam identifikasi kebutuhan program pertukaran analis sangat
penting karena proses ini digunakan untuk menentukan program prioritas
kebutuhan masing-masing unit kerja untuk jangka pendek atau jangka panjang
(2) Biro SDM dan Organisasi Tata Laksana dalam mengidentifikasi kinerja,
pembelajaran/pengetahuan, dan kebutuhan peserta didik dilakukan berdasarkan
talent mapping.(3) Biro SDM dan Ortala tidak membuat penyusunan konsep
instruksi dalam rangka identifikasi solusi pelatihan potensial program pertukaran
analis. Hal ini disebabkan oleh sifat dari program pertukaran analis yang bersifat
sangat rahasia. Biro SDM dan Ortala tidak terlibat dalam desain pelatihan
program pertukaran analis. Rancangan desain tersebut seluruhnya disusun oleh
pihak penyelenggara

Kata Kunci: Analisis Organisasi, Analisis Kebutuhan Pelatihan.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan merupakan
lembaga negara yang bertujuan untuk membantu pemerintah dalam
upaya mencegah dan memberantas tindak pidana pencucian uang.
Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan berperan sebagai
lembaga intelijen keuangan yang bersifat permanen, dan secara umum
keberadaan PPATK dimaksudkan sebagai upaya untuk ikut serta
bersama dengan negara-negara lain dalam memberantas kejahatan
terorganisir seperti pencuciaan uang dan pendanaan terorisme
(sumber: Buku Laporan Semester PPATK, 2018). Menurut Kepala Biro
Sumber Daya Manusia dan Organisasi Tata Laksana Keberhasilan
PPATK seperti sekarang ini tidak terlepas dari kualitas sumber daya
manusia yang kompeten dan mumpuni di bidangnya. Kualitas
organisasi sangat tergantung pada mutu SDM organisasi tersebut. Agar
organisasi mampu bersaing dan berkembang dengan pesat, sebuah
organisasi perlu memasukkan pelatihan bagi karyawan sebagai sebuah
strategi utama organisasi. Oleh karena itu, kebutuhan akan pelatihan

yang sesuai dengan visi dan misi organisasi harus dirancang



sedemikian rupa dalam rangka meningkatan penguasaan KSA
(knowledge, skills, ability) di masa sekarang dan di masa yang akan
datang. Pengetahuan, keterampilan dan kemampuan sangat
diperlukan untuk menghadapi tantangan global yang bergerak cepat

dan dinamis.

Dari data kepegawaian saat ini jumlah analis di PPATK sebanyak
47 orang pegawai nhamun hanya terdapat 15 orang pegawai yang
menguasai keahlian dalam bidang analis, hal tersebut dikarenakan
peserta yang dikutsertakan dalam pelatihan tidak merata hanya
sebatas peawai senior saja. Selaras dengan hal tersebut, perlu adanya
kaderisasi dalam rangka peningkatan tata kelola dan proses bisnis yang
efektif untuk mendukung pelaksanaan tugas, fungsi, dan wewenang
PPATK, perlu dibentuk program pelatihan peningkatan kapasitas
pegawai yang mengacu pada praktik-praktik terbaik dan pengalaman
internasional dalam penerapan standar internasional anti pencucian
uang/kontraterorisme (Anti Money Laundering Countering Financing
Terorrisme). Dalam mencapai tujuan tersebut, salah satu cara yang
ditempuh PPATK adalah dengan menyediakan pelatihan yang tepat
guna dan tepat sasaran. Sebelum menentukan pelatihan yang tepat
bagi pegawai, tentunya perlu beberapa proses sebelum menetapkan
jenis pelatihan yang tepat dan sesuai dengan visi misi organisasi. dalam
hal pelaksanaan diklat yang diselenggarakan pemerintah, hal yang

perlu ditinjau kembali adalah berkaitan pada penetapan kurikulum,



penerapan metode seperti Teknik dan materi serta pemilihan peserta
diklat yang benar — benar sesuai dengan tujuan yang dicapai.
Penelaahan tersebut lebih tepat bila kita mengkajinya dengan suatu
pendekatan yang disebut sebagai analis kebutuhan diklat atau Training
Need Assessment (TNA).

Dalam merencanakan pelatihan, manajemen sumber daya
manusia perlu menyusun perencanaan-perencanaan kebutuhan yang
diperlukan pegawai dalam menunjang pekerjaan sehari-hari. Oleh
karena itu sebuah organisasi akan melakukan analisis organisasi yang
berguna untuk menyusun analisis kebutuhan pelatihan. Hasil dari
analisis organisasi ini dapat digunakan untuk pembelajaran atau
rekomendasi bagi organisasi yang akan mendesain kegiatan pelatihan
yang tepat.

Berdasarkan hasil wawancara kondisi di lapangan, dalam
menyelenggarakan proses analisis organisasi dalam rangka TNA
pertukaran analis di PPATK, adanya fakta bahwa manajemen sumber
daya manusia di PPATK dalam melakukan analisis kebutuhan
pelatihan, belum secara maksimal. Hal tersebut terlihat dari tersebarnya
laporan dan data informasi mengenai proses analisis organisasi
program pertukaran analis yang tidak didokumentasikan menjadi satu
dan secara runtut. Padahal secara teoritis manajemen sumber daya
manusia memegang kendali atas pelaksanaan proses analisis

organisasi dalam rangka TNA. Berdasarkan pengamatan dan hasil



wawancara peneliti, hal lain yang menjadi hambatan adalah tidak
adanya secara individu personal dari sumber daya manusia PPATK
yang perhatian (in charge) secara penuh, konsisten dan berkelanjutan
menangani proses analisis organisasi program pertukaran analis. Dari
informasi peserta diklat di PPATK belum memiliki person in charge yang
secara khusus menangani analisis organisasi pertukaran analis
dikarenakan adanya kekurangan SDM pada unit kerja tersebut.
Padahal secara struktur organisasi pada bagian manajemen sumber
daya manusia di PPATK memang terdapat tupoksi dalam menangani
organisasi, tetapi dikarenakan belum adanya kerangka acuan standard
operating procedure pelatihan yang bersumber dari lembaga donor luar
negeri mengakibatkan proses analisis organisasi dilakukan atas
persetujuan perintah pimpinan saja. Manajemen sumber daya manusia
di PPATK hanya melakukan koordinasi dengan liaison officer dari unit
kerja lain yang menangani kerjasama luar negeri antara PPATK dan
Australia. Pelaksanaan koordinasi tersebut menghasilkan usulan
kegiatan pertukaran analis tersebut.

Sejak Januari 2011 s.d Maret 2018, pertukaran informasi yang
melibatkan PPATK dan Financial Intelligence Unit lain sebanyak 1.024
pertukaran informasi (Sumber : Buletin Statistik Anti Pencucian Uang
dan Pendanaan Terorisme Edisi Maret Tahun 2018). Pertukaran
informasi antar sesama lembaga intelijen keuangan merupakan sumber

informasi penting dalam melakukan tracing hasil aset kejahatan. Oleh



karena hal tersebut, peneliti perlu mengadakan penelitian untuk
mengungkap proses analisis organisasi dalam rangka TNA program
pertukaran analis di PPATK.

Terkait dengan pokok bahasan yang diteliti, maka peneliti perlu
mengambil perbandingan dari beberapa penelitian yang berhubungan
dengan proses organisasi dalam rangka TNA. Penelitian yang pertama
yaitu dari penelitian dari Arshad (2015), yang menunjukkan bahwa
proses Training Needs Assessment (TNA) akan meningkatkan
keefektifannya dalam mencapai kinerja yang diinginkan tanpa
membuang waktu, energi dan uang untuk mencapai strategi dan tujuan
sebuah organisasi. Pilcher (2016) juga mengatakan bahwa tinjauan
terhadap penilaian kebutuhan pelatihan sangat penting untuk
diprioritaskan. Dalam penelitiannya tentang pengetahuan medis yang
harus dimiliki oleh perawat sebuah rumah sakit menunjukkan bahwa
kegiatan belajar mengajar yang terlalu lama serta mahalnya biaya
pendidikan bagi perawat membuat tenaga pendidik harus membuat
strategi kebutuhan belajar (LNA) bagi perawat. Stategi dalam
menetapkan kebutuhan belajar menyediakan landasan untuk
merancang kegiatan pendidikan yang efektif.

Selain itu, dalam penelitian yang dilakukan oleh Sarkar (2013)
pada pendekatan di perusahaan India bahwa semua organisasi harus
fokus pada melakukan penilaian kebutuhan pelatihan sebelum

mewakilkan karyawan untuk pelatihan. Meskipun sebagian besar



organisasi menyadari fakta bahwa melakukan penilaian kebutuhan
digunakan untuk melatih karyawan mereka, namun sebagian besar
organisasi gagal mempraktikkannya. Dalam sejumlah besar organisasi
yang lebih kecil, menghadiri pelatihan hanyalah faktor keberuntungan
di mana individu dinominasikan untuk pelatihan yang hanya ditujukan
oleh para senior. Pelatihan menjadi bias karena seorang karyawan
gagal untuk mencapai hasil yang diinginkan.

Analisis tingkat organisasi menunjukkan strategi, analisis tingkat
tugas menunjukkan kinerja, dan analisis tingkat individu menunjukkan
kompetensi. Pelatihan bukanlah obat mujarab. Ini hanyalah salah satu
metode untuk memecahkan masalah organisasi. Jika masalah
disebabkan oleh kurangnya kemampuan karyawan, pelatihan dapat
digunakan sebagai intervensi, jadi TNA adalah prosedur penilaian kritis
untuk memutuskan apakah pelatihan harus digunakan untuk
memecahkan masalah. Di sisi lain, premisnya adalah bahwa pelatihan
harus mampu memecahkan masalah organisasi. Artinya, pelatihan
harus bermanfaat, dan kebutuhan pelatihan harus dievaluasi dengan
benar dari perspektif baik memecahkan masalah.

Dari beberapa penelitian tentang TNA diatas terlihat bahwa
hanya satu yang mengacu pada analisis organisasi, yaitu penelitian dari
Jen dkk. (2012) tetapi tidak begitu mendalam, dari beberapa penelitian
tersebut, TNA diambil dari tiga aspek yaitu hasil gabungan dari analisis

organisasional, analisis personal, dan analisis tugas. Berdasarkan data



assessment yang dilakukan oleh Biro Sumber Daya Manusia dan
Organisasi Tata Laksana adanya gap kompetensi yang dimiliki para
analis di PPATK dimana dari 47 orang analis 15 orang pegawai yang
menguasai keahlian dibidang analis, 20 orang analis minim
pengetahuan dan 15 orang pegawai baru dari berbagai kompetensi
akademik yang dimilikinya. Hal ini sangat mempengaruhi indicator
kinerja utama PPATK. Pada dasarnya penelitian tersebut di atas
banyak yang menunjukkan bahwa keberhasilan TNA membawa
dampak bagi penyelesaian masalah organisasi dan untuk mencapai
tujuan atau strategi organisasi. Dari pendapat diatas dapat disimpulkan
bahwa pada dasarnya kebutuhan diadakannya analisis organisasi
tersebut merupakan langkah kunci yang berpengaruh pada penyiapan
sumber daya manusia yang tepat dan berguna sebagai sebuah aset
perusahaan yang diharapkan dapat dibentuk sesuai dengan visi, misi
dan tujuan lembaga. Analisis organisasi untuk kebutuhan pelatihan
memastikan relevansi kegiatan pelatihan untuk populasi target, terdiri
dari para profesional untuk mencapai tujuan strategis sebuah lembaga.

Bahwa dari permasalahan masalah proses analisis organisasi di
PPATK dan perbandingan berbagai penelitian yang diungkapkan di
atas, tercermin bahwa manajemen sumber daya manusia dalam suatu
organisasi perlu mengembangkan kemampuannya mendesain
langkah-langkah strategis yang up to date yang disesuaikan dengan visi

dan misi lembaga. Oleh karena itu, berdasarkan pada latar belakang
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tersebut penulis tertarik untuk mengadakan penelitian lebih jauh dan
menuliskannya dalam skripsi berjudul “Proses Analisis Organisasi pada
Analisis Kebutuhan Pelatihan Program Pertukaran Analis (Studi Kasus

Pada Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan).”

Fokus Penelitian

Berdasarkan latar belakang di atas, sebuah lembaga perlu
mempersiapkan langkah-langkah penyusunan proses analisis
organisasi dalam rangka TNA agar program pelatihan menjadi suatu
program yang terarah dan terinci. Langkah yang paling awal adalah
melakukan analisis organisasi pada analisis kebutuhan pelatihan atau
training need analysis (TNA). Fokus penelitian yang diteliti penulis
adalah “Bagaimana proses analisis organisasi PPATK dalam rangka
melakukan TNA pada program pertukaran analis?” dengan mengacu
pada bagaimana bagian SDM PPATK melakukan pemindaian
organisasi lingkungan eksternal dan internal dalam rangka TNA
program pertukaran analis dan bagaimana bagian SDM PPATK
melakukan pengumpulan data untuk mengidentifikasi kebutuhan bisnis,

kinerja, dan solusi dalam rangka TNA program pertukaran analis

Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian secara umum dan lebih rinci, hal yang ingin

disampaikan adalah untuk mengetahui bagaimana bagian SDM PPATK



melakukan pemindaian organisasi lingkungan eksternal dan internal
dalam rangka TNA program pertukaran analis dan bagaimana bagian
SDM PPATK melakukan pengumpulan data untuk mengidentifikasi
kebutuhan bisnis, kinerja, dan solusi dalam rangka TNA program

pertukaran analis. rangka TNA program pertukaran analis.

1.4 Manfaat dan Kegunaan Penelitian
Adapun manfaat dan kegunaan penelitian yang dilakukan adalah
untuk mencari manfaat secara akademis dan praktis, yakni:

1. Manfaat akademis dari penulisan ini diharapkan dapat memberikan
sumbangan pemikiran dan menambah wawasan ilmu pengetahuan
khususnya mengenai mengenai pentingnya proses analisis
kebutuhan pelatihan yang harus dilakukan secara berkelanjutan agar
mempermudah penyusunan sasaran dalam program pelatihan
jangka pendek maupun jangka panjang bagi para pegawai.

2. Manfaat praktis penulisan ini adalah dengan adanya identifikasi
analisis kebutuhan pelatihan maka setiap program perancangan
pelatihan dapat memiliki informasi yang bersifat positif sebagai

proses pembelajaran untuk mendukung evaluasi lingkungan kerja.



BAB V

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

1.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah
dijabarkan pada bab sebelumnya. Peneliti menjabarkan kesimpulan
terkait proses analisis organisasi pada analisis kebutuhan program

pertukaran analis yaitu sebagai berikut:

1. Biro Sumber Daya Manusia tidak melakukan proses pemindaian
lingkungan eksternal. Pemindaian lingkungan eksternal dilakukan
oleh unit kerja lain yang membidangi riset dan pengembangan
tindak pidana pencucian uang dan pendanaan terorisme.
Sedangkan analisis proses pada kondisi internal yaitu dalam
pengambilan keputusan dilakukan secara hierarki atau berjenjang
dari manajerial menengah kepada manajerial tingkat atas. Biro
SDM dan Organisasi Tata Laksana juga tidak melakukan analisis
anggaran, dikarenakan semua pembiayaan ditanggung oleh
pihak penyelenggara dan Pentingnya dukungan manajemen
dalam identifikasi kebutuhan program pertukaran analis sangat
penting karena proses ini digunakan untuk menentukan program

prioritas kebutuhan masing-masing unit kerja untuk jangka
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pendek atau jangka panjang.

. Biro SDM dan Organisasi Tata Laksana dalam mengidentifikasi
kinerja, pembelajaran/pengetahuan, dan kebutuhan peserta didik
dilakukan berdasarkan talent mapping. Dengan talent mapping
Biro SDM dan Organisasi Tata Laksana dapat memetakan
kekuatan area-area mana saja yang memerlukan tindak lanjut
bagi setiap pegawai dalam meningkatkan kemampuan diri dan
kemampuan profesionalnya. Proses menganalisis data terhadap
program pertukaran analis tidak dilakukan di Biro SDM dan
Organisasi Tata Laksana. Hal tersebut dikarenakan kompleksitas
program yang tidak bisa dikendalikan semuanya oleh Biro SDM
dan Organisasi Tata Laksana. Sehingga prosedur tersebut
dikerjakan oleh unit kerja lain yang mempunyai fungsi kerja sama

luar negeri.

. Biro SDM dan Ortala tidak membuat penyusunan konsep instruksi
dalam rangka identifikasi solusi pelatihan potensial program
pertukaran analis. Hal ini disebabkan oleh sifat dari program
pertukaran analis yang bersifat sangat rahasia. Biro SDM dan
Ortala tidak terlibat dalam desain pelatihan program pertukaran
analis. Rancangan desain tersebut seluruhnya disusun oleh pihak

penyelenggara.
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Dari point-point di atas dapat disimpulkan secara keseluruhan
bahwa dari tujuh proses hanya tiga proses analisis organisasi yang
telah dilakukan vyaitu pemindaian kondisi internal, identifikasi
kebutuhan bisnis dan identifikasi kinerja, pembelajaran dan
kebutuhan peserta didik. Sedangkan empat proses yang lainnya

belum dilakukan secara optimal.

Rekomendasi

Sesuai dengan hasil kesimpulan di atas, belum optimalnya
penerapan analisis organisasi dalam rangka Training Need Analysis
oleh Biro SDM dan Organisasi Tata Laksana, maka peneliti dapat

memberikan rekomendasi sebagai berikut:

1.2.1Biro SDM dan Organisasi Tata Laksana

a. Kepala Biro Sumber Daya Manusia dan Ortala Perlu membuat
standard operating procedure yang mengatur tentang
pelatihan yang diberikan oleh pihak donor atau
penyelenggara diluar instansi terkait Pendidikan dan
pelatihan bagi pegawai. Dalam pembuatan standard
operational procedure harus terlebih dahulu melakukan
koordinasi dengan Direktorat Terkait (Direktorat Kerjasama
dan Humas dan Direktorat Analisis Transaksi). Kegiatan

pembuatan standard operating procedure ini bisa dimulai di
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tahun depan dengan mengacu kepada indicator kinerja Biro

SDM dan Organisasi Tata Laksana.

. Biro SDM dan Organisasi Tata Laksana perlu membuat
formulir evaluasi terkait program pelatihan tersebut. Evaluasi
ini berperan penting dalam kunci pembelajaran dan proses
umpan balik. Formulir ini diisi oleh pegawai yang sudah
mengikuti pelatihan dan juga atasannya langsung agar
atasan juga dapat mengevaluasi pegawai yang telah
mengikuti pelatihan tersebut. Evaluasi ini dilakukan setelah

pelaksanaan kegiatan pelatihan

Biro SDM dan Organisasi Tata Laksana diharapkan terlibat
dalam proses mendesain pelatihan pada program ini dengan
diikut sertakan pada saat rapat koordinasi dengan pihak
donor. Hal tersebut berguna untuk menciptakan pelatihan
sejenis yang diadaptasi dari program pertukaran analis.
Sehingga dapat disalurkan kepada seluruh pegawai PPATK,
sebagai tambahan ilmu pengetahuan khususnya bagi
pegawai agar lebih memahami mengenai tipologi — tipologi
baru dalam tindak pidana pencucian uang dan pendanaan
terorisme. Pada awal januari 2019 proses mendesain
pelatihan ini sudah mulai di lakukan berawal dari

dibangunnya Pusdiklat Anti Pencucian Uang dan
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Pencegahan Pendanaan Terorisme (Pusdiklat APU PTT)
yang berada di cimanggis kini pihak donor telah ikut berperan

serta dalam menyusun kurikulum di Pusdiklat APU PTT

1.2.2 Bagi Peneliti Selanjutnya

Dalam penelitian selanjutnya agar dapat melengkapi
penelitian secara mendalam terkait proses training need
assessment secara lengkap yaitu pada aspek analisis personal
dan analisis tugas dalam rangka penyelenggaraan pelatihan di

Lembaga PPATK.
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