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ABSTRAK 

 

MUHAMAD LUTPI FARIDDUDIN, 1933050117 
EVALUASI PELAKSANAAN ANALISIS KEBUTUHAN PENGEMBANGAN 
KOMPETENSI PEGAWAI DI RSUP NASIONAL DR. CIPTO 
MANGUNKUSUMO 
89 halaman, 5 Bab, 5 tabel, 2 gambar, 6 lampiran 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pelaksanaan 

analisis kebutuhan pengembangan kompetensi (AKPK) pegawai di RSUP 
Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo. Metode penelitian yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah kualitatif deskriptif. Subjek penelitian ini yaitu 
kepala subinstalasi manajemen talenta dan budaya, Kepala subinstalasi 
penyelenggaraan peningkatan kompetensi,  Kepala subinstalasi bidang 
profesi keperawatan, Kepala subinstalasi mutu dan pengembangan, 
penanggung jawab mutu bagian diklat dan Penanggung jawab diklat unit 
yang memiliki peran dalam penyusunan analisis kebutuhan pengembangan 
kompetensi pegawai. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan teknik 
observasi dan wawancara. Teknik pemeriksaan keabsahan data 
menggunakan teknik triangulasi sumber dan metode. Teknik analisis data 
menggunakan empat tahap yaitu pengumpulan data, reduksi data, 
penyajian data, dan penarikan kesimpulan/verifikasi. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa pelaksanaan analisis kebutuhan 
pengembangan kompetensi pegawai, kompetensi yang dinilai antara lain 
kompetensi manajerial, kompetensi sosial kultural dan kompetensi teknis. 
Pelaksanaan analisis kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai di 
RSUP Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo menggunakan skala prioritas 
yaitu Analisis DIF (Difficulty, Importance and Frequency). Hambatan dalam 
pelaksanaan analisis kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai yaitu 
belum ada katalog kompetensi pegawai belum ditetapkan sehingga para 
penanggung jawab pendidikan dan pelatihan unit kerja kesulitan 
menentukan jenis pengembangan kompetensi pegawai dikarenakan belum 
dikelompokkan secara detail dan hal tersebut belum mewakilkan dari 
kemampuan setiap individu pegawai. Rekomendasi yang dilakukan adalah 
perlu adanya standarisasi kompetensi teknis dibuat berdasarkan item 
kompetensi yang tersusun dalam katalog kompetensi. 
 
Kata kunci : kompetensi, pengembangan kompetensi, Analisis Kebutuhan 
Pengembangan Kompetensi Pegawai (AKPK), standar kompetensi 
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ABSTRACT 

 

MUHAMAD LUTPI FARIDDUDIN, 1933050117 
EVALUATION OF IMPLEMENTATION NEEDS ANALYSIS FOR 
EMPLOYEE COMPETENCY DEVELOPMENT AT DR. CIPTO 
MANGUNKUSUMO NATIONAL CENTRAL GENERAL HOSPITAL 
89 page, 5 chapter, 5 table, 2 image, 6 attachment 

 
 This study aims to determine how the implementation of 
competency development needs analysis for employees at Dr. Cipto 
Mangunkusumo National Central General Hospital. The method used in this 
research is descriptive qualitative. The subjects of this research are the 
head of the sub-installation of talent and cultural management, the head of 
the sub-installation for implementing competency improvement, the head of 
the sub-installation for the nursing profession division, the head of the sub-
installation for quality and human resource development, the person in 
charge of education and training quality and the person in charge of the 
training unit who has a role in the preparation of the analysis employee 
competency development needs. The technique of collecting data was by 
using interview and documentation techniques. The technique of checking 
the validity of the data was using triangulation of sources and methods. The 
data analysis technique uses four stages, namely data collection, data 
reduction, data presentation, and drawing conclusions/verification. 
 The results showed that the implementation of the needs analysis 
of employee competency development, the competencies assessed 
included managerial competence, socio-cultural competence and technical 
competence. Implementation of needs analysis of employee competency 
development at the Dr. National General Hospital. Cipto Mangunkusumo 
uses a priority scale, namely DIF (Difficulty, Importance and Frequency) 
analysis. The obstacle in implementing the needs analysis for employee 
competency development is that there is no employee competency catalog 
that has not been determined so that the person in charge of education and 
training of work units has difficulty determining the type of employee 
competency development because it has not been grouped in detail and it 
does not yet represent the capabilities of each individual employee. The 
recommendation made is the need for standardization of technical 
competencies based on competency items arranged in the competency 
catalog. 
 
Keywords: competence, competency development, Needs Analysis of 
Employee Competency Development, competency standar 
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BAB I  

PERMASALAHAN PENELITIAN 

 

A.  Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang paling penting dan 

paling menentukan dalam setiap organisasi. Ia merupakan penentu jalan 

tidaknya ataupun maju mundurnya sebuah organisasi. Sumbe rdaya 

manusia merupakan human capital dan intellectual capital yang akan 

menentukan efektivitas dari sumber daya lainnya yang dimiliki oleh suatu 

organisasi seperti modal/ dana, peralatan, teknologi organisasi, struktur, 

dan lain-lain. Sebaik apapun sistem yang telah disusun atau dilengkapi dan 

apapun sarana dan prasarana yang tersedia dalam organisasi, tanpa 

didukung oleh keberadaan sumberdaya manusia yang memiliki 

kemampuan atau kompetensi yang memadai untuk mengelolanya, maka 

berbagai kelengkapan tersebut tidak akan berarti banyak bagi keberadaan 

organisasi. Seperti dikatakan oleh Sedarmayanti (2009) bahwa kompetensi 

SDM merupakan karakteristik sikap dan perilaku yang efektif yang akan 

menentukan kinerja unggul dalam pekerjaan. Kompetensi akan mendorong 

seseorang untuk memiliki kinerja tebaik sehingga dapat sukses dalam 

organisasi (Sudarmanto, 2009). 

Pegawai yang bekerja dalam organisasi-organisasi khususnya dalam 

pemerintahan Negara Indonesia disebut juga dengan Aparatur Sipil Negara 

(ASN). Dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 
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tentang Aparatur Sipil Negara, ditegaskan bahwa aparatur sipil negara 

merupakan bagian penting dari pelaksanaan reformasi birokrasi di Negara 

Indonesia, maka dari itu dibutuhkan aparatur sipil negara yang memiliki 

pemahaman yang baik mengenai kewajiban dan mengembangkan dirinya, 

serta mempertanggungjawabkan kinerjanya. 

Pemerintah telah mencanangkan Visi Indonesia 2025 yaitu menjadi 

negara sehat pada tahun 2025. Namun pemerintah juga sepenuhnya 

menyadari bahwa kualitas sumber daya manusia dirumah sakit masih 

menjadi suatu tantangan dalam mewujudkan visi yang dimaksud. SDM 

dirumah sakit yang dinyatakan memenuhi kualifikasi hanya 30-40% dari 

seluruh fasilitas Kesehatan yang ada di Indonesia (BPSDM Kesehatan, 

2018). 

Berdasarkan Rencana Aksi  Program Badan Pengembagan dan 

Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Kesehatan (BPSDMK) Kementerian 

Kesehatan Tahun 2020–2024 didapat bahwa masih adanya gap dan belum 

optimalnya kompetensi atau kualitas SDM kesehatan dan kinerja SDM 

kesehatan, sehingga hal tersebut menjadi salah satu fokus dalam rencana 

aksi BPPSDM dalam peningkatan pengembangan kompetensi SDM 

kesehatan. 

Rumah Sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang 

menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna 

yang menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat 

(Kementerian Kesehatan, 2010). Peningkatan mutu di rumah sakit sangat 
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penting dalam melayani dan menerapkan fungsi utama dari rumah sakit, 

peningkatan mutu di rumah sakit yang tentunya berhubungan dengan SDM 

yang pada akhirnya mengarah kepada pengembangan kompetensi SDM 

yang ada. Sebagai pusat rujukan Kesehatan utama, rumah sakit dituntut 

mampu memberikan pelayanan yang komprehensif adalah berbagai bentuk 

pelayanan yang diberikan kepada klien oleh suatu tim multi disiplin sesuai 

kebutuhan pasien. Sumber daya manysia di rumah sakit menjadi hal 

penting yang mendukung berkembangnya rumah sakit dan menjadi tolak 

ukur penting dalam penilaian pengembangan mutu pelayanan dan 

kompetensi SDM di rumah sakit (Maylinda, 2020). 

Pengembangan Kompetensi pada umumnya dapat dipahami sebagai 

kombinasi antara pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), dan 

sikap/perilaku (attitude) seorang pegawai sehingga mampu melaksanakan 

pekerjaannya; pengetahuan dan keterampilan merupakan hard 

competency sedangkan sikap dan perilaku sebagai soft competency. 

(Utomo, 2014). 

Pengembangan kompetensi SDM ini tidak terbentuk dengan otomatis. 

Kompetensi harus dikembangkan secara terencana sesuai dengan 

pengembangan usaha agar menjadi kekuatan untuk mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. Di rumah sakit diperlukan pegawai yang 

selalu meningkatkan kompetensinya karena teknologi, ilmu pengetahuan 

tentang pelayanan kesehatan berkembang sangat pesat dari waktu ke 



4 
 

waktu. Adanya peralatan baru, metode perawatan yang berubah 

merupakan contoh betapa perlunya pengembangan kompetensi. 

Dalam melakukan program pengembangan kompetensi diperlukan 

Analisis Kebutuhan Pengembangan Kompetensi (AKPK) karena sangat 

berkaitan erat (BPSDMD, 2020). Target atas keberhasilan pelaksanaan 

pengembangan kompetensi merupakan parameter keberhasilan demi 

mewujudkan sumber daya aparatur yang kompeten. 

Hasil Analisis Kebutuhan Pengembangan Kompetensi merupakan 

suatu proses untuk mengidentifikasi kesenjangan antara standar 

kompetensi dan kinerja aktual, dan identifikasi akar permasalahan 

kesenjangan (BPSDMD, 2020), dari hasil identifikasi tersebut maka dapat 

diambil keputusan jenis-jenis pelatihan yang dibutuhkan oleh unit kerja 

pengguna Diklat. 

Jenis-jenis pelatihan di rumah sakit perlu memperhatikan standar 

akreditasi yang ada seperti KARS (Komisi Akreditasi Rumah Sakit) dan JCI 

(Joint Commision Internasional) karena akan menentukan kualitas mutu 

dan layanan baik sarana prasarana dan kualitas dari SDM nya sendiri, 

secara umum pelatihan yang diterapkan sesuai akreditasi Rumah Sakit 

antara lain Pelatihan Jabatan Fungsional Kesehatan, Pelatihan Manajemen 

Kesehatan, Pelatihan Manajemen Non Kesehatan dan Pelatihan Teknis 

Profesi Kesehatan. 

Rumah Sakit Umum Pusat Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo 

(RSCM) merupakan rumah sakit pusat rujukan nasional yang terletak di 
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wilayah Jakarta Pusat serta berfungsi sebagai rumah sakit pendidikan. 

RSCM merupakan salah satu rumah sakit vertikal milik kementerian 

kesehatan yang terkareditasi  JCI  (Joint Commision International) dan telah 

menerapkan jenis pelatihan Jabatan Fungsional Kesehatan, Pelatihan 

Manajemen Kesehatan, Pelatihan Manajemen Non Kesehatan dan 

Pelatihan Teknis Profesi Kesehatan untuk pegawainya. 

Dalam rangka memenuhi kebutuhan pelatihan pegawai, Analisis 

Kebutuhan Pengembangan Kompetensi (AKPK) merupakan bagian awal 

dari perencanaan kegiatan pengembangan kompetensi yang diperlukan 

oleh pegawai. Di RSCM proses AKPK, dilakukan berdasarkan 3 aspek yaitu 

analisis organisasional, analisis pekerjaan dan analisis individu. 

Permasalahan yang terjadi dalam tahapan AKPK di RSCM menunjukkan 

masih belum optimalnya pelaksanaan AKPK berdasarkan 3 aspek tersebut. 

Hal itu dapat diindikasikan oleh beberapa kenyataan bahwa 

pengembangan kompetensi yang ada di RSCM belum sepenuhnya sesuai 

dengan target capaian kompetensi pegawai.  

Berdasarkan capaian Key Performance Indicator (KPI) Bagian Diklat 

RSCM tentang indikator persentase unit kerja yang mengirimkan hasil 

AKPK pada tahun 2019 didapat 91% dari total 74 unit kerja, 7 unit kerja 

belum mengumpulkan AKPK (9%). Capaian indikator kesesuaian 

pelaksanaan pelatihan dengan analisis kebutuhan pengembangan 

kompetensi pada tahun 2019 didapat 86,03% dari 74 unit kerja terdapat 

beberapa pelatihan yang diajukan oleh masing-masing unit kerja di 
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lingkungan RSCM tidak ada dalam AKPK, akan tetapi dibutuhkan oleh unit 

kerja dalam mengatasi gap kompetensi. 

Adapun kondisi lainnya yang terjadi di RSUP Nasional Dr. Cipto 

Mangunkusumo saat penyusunan AKPK pegawai adalah para PIC Diklat  

unit kerja sejumlah 74 orang belum paham tentang cara menganalisis 

kebutuhan dan mengusulkan kegiatan pengembangan kompetensi dalam 

satu tahun (Maylinda, 2020). 

Selain masih banyaknya penanggung jawab penyusun kebutuhan 

pengembangan kompetensi belum paham tentang cara menganalisis 

kebutuhan, terdapat juga kendala yang dihadapi yaitu belum terpenuhinya 

batas minimal pengembangan kompetensi minimal 20 jam pelajaran dalam 

satu tahun bagi setiap ASN. Berdasarkan data dari KPI bagian Diklat (2019) 

didapat persentase pemenuhan pelatihan pegawai lebih sama dengan  20 

jam pelajaran sebagai berikut : 

Tabel 1.1 Pemenuhan Pelatihan Pegawai 20 Jam Pelajaran di RSCM 
tahun 2017 s.d 2019 

No Tahun 
Persentase Pegawai yang 

memenuhi  20 JP (%) 

1 2017 73,18 

2 2018 79,03 

3 2019 80,78 

Sumber Data sekunder KPI Bagian Diklat 2017-2019 

Berdasarkan Tabel 1.1. di atas meskipun terdapat peningkatan dalam 

pengembangan kompetensi pegawai, namun batas minimal 20 (dua puluh) 

jam pelajaran setiap pegawai dalam satu tahun belum terpenuhi. 
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Hal ini dapat menggambarkan bahwa secara keseluruhan 

pengembangan kompetensi manajerial, teknis dan sosial kultural belum 

sepenuhnya dicakupi yang akan dapat menyebabkan pegawai terlambat 

dalam penentuan kebutuhan pengembangan kompetensi sehingga 

mempengaruhi dalam pelaksanaan peningkatan kompetensi pegawai. 

Berdasarkan hal tersebut penulis tertarik untuk mengetahui proses 

pelaksanaan analisis kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai di 

RSCM. Sehingga Berdasarkan uraian latar belakang dan permasalahan 

tersebut oleh sebab itu penulis memilih judul “EVALUASI PELAKSANAAN 

ANALISIS KEBUTUHAN PENGEMBANGAN KOMPETENSI PEGAWAI 

DI RUMAH SAKIT UMUM PUSAT NASIONAL DR CIPTO 

MANGUNKUSUMO”. 

 

B. Pokok Permasalahan 

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, maka 

perumusan yang dikembangkan pada penelitian ini adalah bagaimana 

evaluasi pelaksanaan analisis kebutuhan pengembangan kompetensi 

pegawai di RSUP Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo? 
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C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

a. Tujuan Penelitian 

1. Tujuan Umum 

Berdasarkan rumusan masalah di atas maka tujuan 

pelaksanaan penelitian ini adalah untuk evaluasi pelaksanaan dalam 

kegiatan Analisis Kebutuhan Pengembangan Kompetensi (AKPK) 

Pegawai di RSUP Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo. 

2. Tujuan Khusus  

1. Diketahuinya pelaksanaan kegiatan Analisis Kebutuhan 

Pengembangan Kompetensi (AKPK) Pegawai di RSUP 

Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo dari aspek analisis 

organisasional 

2. Diketahuinya pelaksanaan kegiatan Analisis Kebutuhan 

Pengembangan Kompetensi (AKPK) Pegawai di RSUP 

Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo dari aspek analisis 

pekerjaan 

3. Diketahuinya pelaksanaan kegiatan Analisis Kebutuhan 

Pengembangan Kompetensi (AKPK) Pegawai di RSUP 

Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo dari aspek analisis 

individu 
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D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Bagi Penulis  

Melalui penelitian ini, penulis mendapatkan kesempatan 

untuk mempelajari tentang pelaksanaan analisis kebutuhan 

pengembangan kompetensi pegawai aparatur. Penulis juga 

mendapatkan kesempatan untuk mendalami permasalahan faktor-

faktor apa saja yang mempengaruhi dalam menghambat 

pelaksanaan analisis kebutuhan pengembangan kompetensi 

pegawai di RSUP Nasional Dr. Cipto Mangunkusumo sehingga 

memperoleh nilai belajar berupa intervensi yang dapat dilakukan 

sebagai solusi untuk menanggulangi permasalahan tersebut. 

2. Manfaat bagi Rumah Sakit 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi dan 

sumber informasi tentang gambaran pelaksanaan analisis 

kebutuhan pengembangan kompetensi pegawai di RSUP Nasional 

Dr. Cipto Mangunkusumo. Diharapkan penelitian ini dapat 

bermanfaat untuk meningkatkan kualitas, mutu dalam 

mengevaluasi hambatan-hambatan yang mempengaruhi 

pengembangan kompetensi pegawai. 

 

 

 


