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Abstract This research aims to analyze the effectiveness of Human Resources (HR) 

development using the Developmental Needs Analysis (DNA) approach at Company X. 

Through analysis of individual, team and organizational development needs, this research 

identifies competency gaps, specific training and development needs, designing relevant 

programs, and measuring their impact on employee performance. The research method used 

is qualitative with data collection through in-depth interviews and document analysis. The 

research results show that applying the DNA approach can increase the relevance of HR 

development programs to organizational and individual needs, employee performance, job 

satisfaction and organizational effectiveness. However, there are still several obstacles that 

need to be overcome to achieve optimal results. This research contributes to the development 

of HR development theory and practice, especially in the context of companies in Indonesia, 

and provides suggestions for Company X to continue to improve and develop a DNA-based 

HR development system. 

 

Keywords: Human Resources Development (HR), Developmental Needs Analysis (DNA), 

Development Needs, Qualitative, Employee Performance, Optimal. 

https://jurnalpustakacendekia.com/index.php/jca
mailto:wandarahelmi@gmail.com
mailto:%20wandarahelmi@gmail.com


Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis efektivitas pengembangan Sumber 

Daya Manusia (SDM) dengan pendekatan Developmental Needs Analysis (DNA) di 

Perusahaan X. Melalui analisis terhadap kebutuhan pengembangan individu, tim, dan 

organisasi, penelitian ini mengidentifikasi kesenjangan kompetensi, kebutuhan pelatihan dan 

pengembangan yang spesifik, merancang program yang relevan, dan mengukur dampaknya 

terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif dengan 

pengumpulan data melalui wawancara mendalam dan analisis dokumen. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa penerapan pendekatan DNA dapat meningkatkan relevansi program 

pengembangan SDM dengan kebutuhan organisasi dan individu, kinerja karyawan, 

kepuasan kerja, dan efektivitas organisasi. Namun, masih terdapat beberapa kendala yang 

perlu diatasi untuk mencapai hasil yang optimal. Penelitian ini memberikan kontribusi bagi 

pengembangan teori dan praktik pengembangan SDM khususnya dalam konteks perusahaan 

di Indonesia, dan saran bagi Perusahaan X untuk terus memperbaiki serta mengembangkan 

sistem pengembangan SDM yang berbasis DNA. 

Kata Kunci: Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM), Developmental Needs 

Analysis (DNA), Kebutuhan Pengembangan, Kualitatif, Kinerja Karyawan, 

Optimal. 

LATAR BELAKANG  

Pengembangan SDM merupakan investasi penting bagi keberlangsungan dan 

pertumbuhan suatu perusahaan. Selain menjadi investasi yang signifikan bagi bisnis, 

pengembangan SDM sangat penting untuk meningkatkan daya saing dan kinerja. Untuk 

menjamin hasil terbaik dari investasi tersebut, diperlukan suatu pendekatan yang sistematis 

dalam mengidentifikasi kebutuhan pengembangan. Salah satu pendekatan yang dianggap 

efektif dalam pengembangan SDM adalah Development Needs Analysis (DNA). 

Menemukan perbedaan antara kinerja yang diprediksi dan kinerja aktual dapat dilakukan 

secara metodis dengan DNA, serta merancang program pengembangan yang sesuai untuk 

menjembatani kesenjangan tersebut, dengan memenuhi kebutuhan pengembangan individu, 

tim, dan organisasi berdasarkan analisis terhadap kinerja saat ini, tujuan organisasi, dan 

perubahan lingkungan bisnis. Pengusaha dapat menemukan kesenjangan antara kemampuan 

individu saat ini dan kemampuan yang dibutuhkan untuk memenuhi tujuan perusahaan 

dengan menggunakan teknik DNA. Bisnis dapat membuat program pengembangan yang 

lebih relevan dan berhasil dengan lebih memahami persyaratan tertentu. 
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Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa penerapan DNA dapat 

meningkatkan efektivitas program pengembangan SDM. Namun, masih terbatasnya 

penelitian tentang penerapan DNA di perusahaan Indonesia, khususnya Perusahaan X, 

mendorong dilakukannya penelitian ini. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kekosongan 

tersebut dan memberikan kontribusi praktis bagi perusahaan dalam meningkatkan kinerja 

pengembangan SDM. 

Rumusan Masalah 

1. Bagaimana penerapan pendekatan Developmental Needs Analysis (DNA) dalam proses 

pengembangan SDM di Perusahaan X? 

2. Apa saja kesenjangan kompetensi yang teridentifikasi melalui analisis DNA di 

Perusahaan X? 

3. Bagaimana program pengembangan SDM yang dirancang berdasarkan hasil analisis 

DNA? 

4. Apa saja kendala yang dihadapi dalam penerapan pendekatan DNA di Perusahaan X? 

5. Apa dampak penerapan pendekatan DNA terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja, 

dan efektivitas organisasi di Perusahaan X? 

Alternatif Solusi 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, dalam proses pengembangan SDM di Perusahaan X 

pendekatan DNA diharapkan dapat membantu perusahaan mengidentifikasi kebutuhan 

pelatihan dan pengembangan yang spesifik, merancang program yang relevan, dan 

mengukur dampaknya terhadap kinerja karyawan. 

Maka, alternatif solusi yang dapat ditawarkan adalah: 

1. Melakukan analisis DNA secara komprehensif untuk mengidentifikasi kebutuhan 

pengembangan SDM yang spesifik. 

2. Merancang program pengembangan yang disesuaikan dengan hasil analisis DNA, 

baik dalam bentuk pelatihan, mentoring, coaching, atau pengembangan karir. 

3. Mengevaluasi efektivitas program pengembangan secara berkala untuk memastikan 

bahwa program tersebut memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan yang telah 

ditetapkan. 



Selain itu dapat dipertimbangkan untuk melakukan: 

• Penguatan sistem informasi: Membangun sistem informasi yang terintegrasi untuk 

mengelola data terkait kebutuhan pengembangan SDM. 

• Peningkatan partisipasi karyawan: Melibatkan karyawan secara aktif dalam 

proses identifikasi kebutuhan dan perencanaan program pengembangan. 

• Pengembangan kompetensi pelatih: Melakukan pelatihan bagi para pelatih internal 

untuk meningkatkan kualitas pelaksanaan program pengembangan. 

• Evaluasi program yang berkelanjutan: Melakukan evaluasi secara berkala 

terhadap efektivitas program pengembangan dan melakukan perbaikan yang 

diperlukan. 

Kontribusi bagi Dunia SDM 

Diharapkan bahwa penelitian ini akan memberikan manfaat bagi komunitas SDM dengan 

cara berikut: 

• Penguatan landasan teoretis: Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya 

pemahaman tentang penerapan pendekatan DNA dan penerapannya dalam konteks 

perusahaan manufaktur. 

• Pengembangan model pengembangan SDM: Model pengembangan SDM yang 

lebih efektif dan sesuai dengan kebutuhan organisasi dapat dikembangkan dengan 

menggunakan temuan studi sebagai landasan. 

• Pengembangan praktik terbaik: Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi 

perusahaan lain dalam merancang dan melaksanakan praktik terbaik dalam program 

pengembangan SDM yang lebih efektif.  

• Identifikasi faktor-faktor kritis: Penelitian ini dapat mengidentifikasi faktor-faktor 

kritis yang mempengaruhi keberhasilan penerapan pendekatan DNA. 

• Evaluasi efektivitas program: Penelitian ini dapat memberikan kerangka kerja 

untuk mengevaluasi efektivitas program pengembangan SDM berbasis DNA yang 

telah dilaksanakan. 

• Peningkatan kualitas SDM: Temuan penelitian ini dapat membantu perusahaan 

dalam meningkatkan kualitas SDM dan daya saing. 

• Landasan bagi penelitian selanjutnya: Studi ini dapat menjadi dasar untuk lebih 

banyak penelitian berbasis DNA tentang pengembangan sumber daya manusia. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

1. Konsep dan Pentingnya Development Needs Analysis (DNA)  

DNA merupakan alat untuk mengidentifikasi kebutuhan keterampilan dan 

kompetensi karyawan di lingkungan kerja. DNA membantu perusahaan menentukan 

kompetensi yang diperlukan serta merancang pelatihan yang tepat sasaran (Chang & 

Kim, 2023; Chen & Wu, 2021). Dalam konteks ini, DNA berfungsi sebagai kerangka 

kerja untuk memahami kesenjangan keterampilan dan menciptakan pendekatan 

pengembangan SDM yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Hal ini dilakukan 

untuk memastikan bahwa pelatihan dan pengembangan karyawan sesuai dengan 

tuntutan perusahaan yang terus berubah. Pendekatan ini berguna dalam mendorong 

pengembangan keterampilan khusus serta meningkatkan keterlibatan karyawan 

dengan organisasi, sehingga meningkatkan retensi talenta (Coursera, 2023; SHRM, 

2022). DNA menjadi komponen penting dalam pengembangan SDM yang lebih 

efektif, terutama untuk menyelaraskan keterampilan karyawan dengan tuntutan 

bisnis dan perubahan industri yang dinamis (Johnson & Reeves, 2020; Matar & 

Norris, 2021). Implementasi DNA secara strategis membantu organisasi dalam 

mengurangi kesenjangan keterampilan, meningkatkan produktivitas, serta 

memperkuat kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan (Wright & 

Zhu, 2022). 

2. Manfaat DNA dalam Organisasi  

Studi menunjukkan bahwa DNA berperan penting dalam mendorong kepuasan kerja, 

produktivitas, dan keterlibatan karyawan. DNA memungkinkan organisasi untuk 

menyesuaikan program pelatihan dengan kebutuhan karyawan, meningkatkan 

efektivitas SDM, dan mengurangi biaya yang dikeluarkan akibat kurangnya 

keterampilan yang dibutuhkan di lingkungan kerja yang kompetitif (Human 

Development Report, UNDP, 2020). Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang 

menerapkan DNA memiliki keunggulan kompetitif lebih tinggi, karena mereka 

mampu mengidentifikasi dan mengatasi kesenjangan keterampilan yang muncul 

akibat perkembangan teknologi (Nguyen & Wells, 2023; Park & Luo, 2020). 

3. DNA dan Peningkatan Keberlanjutan Organisasi  



Analisis kebutuhan pengembangan juga berdampak pada keberlanjutan organisasi 

melalui pengembangan kompetensi khusus yang relevan dengan tujuan jangka 

panjang perusahaan. Dalam konteks Anthropocene dan perkembangan teknologi, 

pendekatan ini memberikan organisasi daya saing yang berkelanjutan, mengatasi 

kesenjangan keterampilan yang diperlukan untuk beradaptasi dengan perubahan 

cepat di pasar global (UNDP, 2020). 

4. Pendekatan DNA dalam Pengembangan Soft Skills dan Hard Skills  

DNA berfokus pada pemetaan keterampilan teknis (hard skills) dan keterampilan 

interpersonal (soft skills), seperti manajemen waktu dan komunikasi, yang kritis 

untuk keberhasilan di berbagai posisi. DNA menjadi relevan untuk perusahaan yang 

perlu menyeimbangkan antara kebutuhan teknis dengan keterampilan sosial untuk 

keberhasilan proyek dan tim (Coursera, 2023). 

5. Pengembangan Kompetensi melalui DNA dalam Era Digital  

Dalam era digital, organisasi perlu memperhatikan pengembangan keterampilan 

teknis dan non-teknis. DNA dapat membantu perusahaan dalam menciptakan 

pelatihan khusus untuk meningkatkan keterampilan karyawan yang relevan dengan 

perubahan teknologi (Lee & Sharma, 2022; Roberts & Spencer, 2021). Keterampilan 

digital dan soft skills, seperti kemampuan analisis dan kolaborasi, semakin 

diperlukan untuk mendukung kinerja tim dan keberhasilan proyek. 

6. Efektivitas DNA dalam Peningkatan Engagement dan Retensi Karyawan  

Dengan menerapkan DNA, organisasi dapat merancang program pengembangan 

yang lebih relevan dan personal, yang berdampak positif pada keterlibatan dan 

retensi karyawan. DNA yang efektif memungkinkan organisasi untuk 

mempertahankan talenta terbaik mereka dan meningkatkan loyalitas karyawan 

melalui pengembangan keterampilan yang berkelanjutan (Spencer & Patel, 2022; 

Taylor & Wang, 2023). 

 

 

7. DNA sebagai Bagian dari Strategi L&D yang Efektif  

DNA adalah bagian integral dari Learning and Development (L&D) karena 

memungkinkan perencanaan yang sesuai dengan kesenjangan keterampilan di dalam 

organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa perusahaan dengan program L&D yang 



 
 
 
 

   
Peningkatan Keefektifan Pengembangan SDM Dengan Pendekatan Development Needs Analysis (DNA) Di 

Perusahaan “X” 

 
 

1012     JCA -  Vol. 1 No. 3 Oktober 2024 

 
 
 
 

berbasis DNA memiliki keunggulan kompetitif dalam menarik dan mempertahankan 

talenta, khususnya dalam sektor teknologi dan industri yang berfokus pada 

keterampilan khusus (SHRM, 2022). 

8. Dampak DNA pada Produktivitas dan Efektivitas Organisasi  

Penggunaan DNA yang tepat dalam pengembangan SDM memungkinkan organisasi 

untuk meningkatkan produktivitas dan efektivitas kinerja. Studi menunjukkan bahwa 

DNA yang sistematis memberikan panduan bagi perusahaan dalam merancang 

program pengembangan yang efektif dan sesuai dengan kebutuhan operasional dan 

tujuan strategis mereka (Lee & Sharma, 2022; Yim & Lee, 2021). Chang & Kim 

(2023) menemukan bahwa perusahaan yang menerapkan DNA mampu 

meningkatkan produktivitas sebesar 20% dibandingkan dengan yang tidak 

melakukannya. Melalui identifikasi kebutuhan pengembangan yang tepat, DNA 

memungkinkan perusahaan untuk memastikan bahwa setiap karyawan memiliki 

keterampilan yang relevan dan dapat diandalkan untuk mencapai tujuan bisnis 

(Nguyen & Wells, 2023; Zhao & Lee, 2021). Penggunaan DNA yang efektif juga 

membantu mengurangi kesenjangan kompetensi dan menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih produktif dan kolaboratif (Ullah & Khan, 2023). 

9. DNA sebagai Pendekatan Berkelanjutan untuk Pengembangan Kompetensi  

Penggunaan DNA sebagai bagian dari strategi pengembangan SDM memungkinkan 

perusahaan untuk terus meninjau dan memperbarui keterampilan karyawan secara 

berkala. DNA membantu dalam menciptakan program pengembangan berkelanjutan 

yang dapat menyesuaikan dengan perubahan kebutuhan bisnis dan meningkatkan 

daya saing organisasi (Yim & Lee, 2021; Zhang & Chen, 2023). Beberapa studi 

menyebutkan bahwa perusahaan yang menerapkan DNA dalam pengembangan 

SDM mampu beradaptasi lebih cepat dengan perubahan industri dan memiliki 

fleksibilitas lebih tinggi dalam menghadapi tantangan global (Wilson & Walker, 

2020). 

 

10. Tantangan dalam Implementasi DNA  

Meskipun memiliki banyak manfaat, penerapan DNA dalam organisasi juga 

dihadapkan pada beberapa tantangan, termasuk keterbatasan sumber daya dan 



kebutuhan analisis data yang kompleks. Menurut Spencer & Patel (2022), beberapa 

Merupakan tantangan bagi bisnis untuk mengumpulkan dan mengevaluasi data yang 

dibutuhkan untuk menentukan persyaratan pertumbuhan yang tepat. Deloitte (2020) 

juga menggarisbawahi pentingnya teknologi dalam mendukung DNA yang lebih 

efisien.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metodologi studi kasus yang dipadukan dengan metode 

deskriptif kualitatif. Perusahaan X yang telah mengadopsi pendekatan DNA dalam 

pengembangan SDM menjadi fokus penelitian ini. Metode-metode berikut digunakan untuk 

memperoleh data: 

• Wawancara mendalam: Dilakukan dengan pihak manajemen, HRD, dan karyawan 

yang terlibat dalam proses pengembangan SDM. 

• Analisis dokumen: Menganalisis dokumen-dokumen terkait pengembangan SDM, 

seperti kebijakan, prosedur, dan laporan evaluasi. 

Data kualitatif diperoleh melalui wawancara mendalam dengan manajemen, HRD, dan 

karyawan, serta analisis dokumen terkait program pengembangan SDM 

Pendekatan 

Metode grounded theory digunakan dalam penelitian ini. Analisis induktif akan digunakan 

untuk mengidentifikasi pola dan kategori yang berulang dalam data yang dikumpulkan. 

Sebuah hipotesis yang menjelaskan fenomena yang diteliti kemudian dikembangkan 

menggunakan temuan analisis. 

 

 

 

LANDASAN TEORI 

Pengembangan 

Agar orang-orang menjadi pria dan wanita yang lebih baik serta karyawan yang lebih baik, 

pengembangan tidak hanya mencakup tindakan yang meningkatkan kinerja pekerjaan tetapi 
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juga tindakan yang mendorong kedewasaan dan realisasi kemampuan potensial. Hal ini 

dimaksudkan untuk mempersiapkan individu untuk kemajuan dan posisi dengan tanggung 

jawab yang lebih besar dalam organisasi. Melatih seseorang untuk pekerjaan yang lebih 

besar dan lebih tinggi adalah pengembangan; proses ini meliputi tidak hanya menanamkan 

keterampilan tetapi juga sikap mental dan kepribadian tertentu.  

 

Beberapa jenis pengembangan SDM (People Development) yang dapat dilakukan, antara 

lain: 

1. Pelatihan (Training) 

Pelatihan adalah proses belajar urutan perilaku terprogram, penerapan pengetahuan, 

memberi orang kesadaran tentang aturan dan protokol untuk mengarahkan perilaku mereka, 

meningkatkan kinerja mereka saat ini, dan mempersiapkan mereka untuk posisi yang 

dimaksud. 

Tujuan diadakannya pelatihan karyawan adalah : 

1. Untuk meningkatkan hasil 

2. Untuk meningkatkan kualitas  

3. Untuk membantu perusahaan memenuhi kebutuhan masa depan untuk staf SDM 

4. Untuk meningkatkan suasana di dalam perusahaan 

5. Untuk meningkatkan kesehatan dan keselamatan 

6. Untuk mendorong inisiatif dan inovasi di antara anggota staf dan membantu mencegah 

keusangan pekerja akibat motivasi, usia, atau temperameni 

7. Pertumbuhan pribadi karyawan 

 

Pelatihan adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan upaya yang disengaja oleh 

suatu organisasi untuk membantu anggota staf memperoleh kompetensi, pengetahuan, 

keterampilan, dan perilaku yang terkait dengan pekerjaan. Tujuannya adalah agar anggota 

staf menjadi ahli dalam informasi, keterampilan, dan perilaku yang disorot dalam pelatihan 

dan menggunakannya dalam tugas sehari-hari mereka. (Noe, 2020). Menurut Dessler (2020), 

Pelatihan adalah proses perolehan keterampilan yang dibutuhkan pekerja untuk melakukan 

pekerjaan mereka. Pelatihan karyawan menawarkan informasi dunia nyata dan cara 



menggunakannya di tempat kerja untuk meningkatkan produktivitas dan mencapai tujuan 

organisasi.  

2. Konseling 

Bimbingan Kata Latin "consilium," yang berarti dengan atau bersama-sama sehingga 

terhubung dengan penerimaan atau pemahaman, adalah asal kata konseling. "Sellan" berarti 

tunduk atau memberi, dan dari sinilah asal kata Anglo-Saxon konseling. Terapi didefinisikan 

sebagai proses pembelajaran yang bertujuan untuk membantu orang yang menerima terapi 

menerima dan mengakui keunikan dirinya pada tahap penyesuaian diri dengan kehidupan di 

masyarakat. Hal ini konseling juga dapat diartikan sebagai suatu bantuan kepada konseli 

dalam membuat keputusan, serta perencanaan secara bijak agar mampu mengembangkan 

potensi dalam diri konseli yang lebik baik.  

3. Mentoring 

Mentoring merupakan pendekatan penting dalam pengembangan sumber daya manusia agar 

organisasi dapat bersaing dan berkembang dalam dunia bisnis yang kompetitif. Mentoring 

melibatkan hubungan interpersonal antara individu yang berpengalaman dan 

berpengetahuan dengan individu yang kurang berpengalaman atau berpengetahuan terbatas. 

(Ikhsan, 2019; Martoredjo, 2015). Setiap hubungan mentoring memiliki pertukaran yang 

unik dan mencerminkan ikatan pribadi yang unik. Dalam interaksi khusus ini, kolaborasi 

untuk pembelajaran terjalin. Meskipun transmisi pengetahuan merupakan komponen dari 

hampir semua hubungan mentoring, penting untuk diingat bahwa mentoring adalah 

hubungan timbal balik meskipun tidak harus setara. Meskipun pertumbuhan dan 

perkembangan mentee merupakan penekanan utama dari kegiatan mentoring, mentor juga 

dapat memperoleh manfaat darinya. 

 

Nilai hubungan antara para pihak ditekankan dalam kegiatan pendampingan. Namun, 

hubungan dalam pendampingan cukup terspesialisasi, terutama dalam hal kinerja dan 

pencapaian serta bantuan yang diberikan. (Gunawan, 2015; Purwanto et al., 2020). Dalam 

disiplin ilmu apa pun, keinginan untuk tampil atau berprestasi sebaik-baiknya sangatlah 

penting. Agar dapat segera membangun kompetensi yang diperlukan untuk meraih 

keberhasilan dalam pekerjaan, sangat penting bagi seseorang, khususnya mereka yang baru 

memulai kariernya, untuk memahami secara spesifik posisi dan struktur organisasinya. 
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Dalam situasi ini, bimbingan berubah menjadi sumber pengetahuan dan dukungan yang 

berguna untuk mencapai kinerja puncak dengan cepat.  

4. Konsultasi 

Seorang profesional yang dikenal sebagai konsultan melakukan konsultasi, yang merupakan 

jenis kemitraan yang mencakup dukungan bersama. Pemeriksaan seseorang terhadap suatu 

situasi merupakan definisi lain dari konsultasi. (Abdulghani et al., 2019). Konsultasi 

biasanya melibatkan pertukaran informasi antara konsultan dan klien, di mana konsultan 

mendengarkan masalah atau kebutuhan klien, menganalisis situasi dan memberikan solusi 

yang sesuai. Konsultasi bisa bersifat formal, melibatkan kontrak resmi dan pembayaran, atau 

informal, di mana orang mencari nasihat dari teman, kolega, atau ahli dalam lingkup sosial 

mereka. 

 

5. Evaluasi 

Evaluasi pada hakikatnya adalah analisis pelaksanaan program yang telah dilaksanakan dan 

digunakan untuk meningkatkan pelaksanaan program. Oleh karena itu, evaluasi lebih 

bersifat proaktif dan memfokuskan upaya pada perluasan peluang keberhasilan program. 

Penyebutan lain dari evaluasi yakni penilaian kinerja seorang pegawai. Hal ini berupa 

tindakan penilaian kinerja pegawai yang memiliki tingkatan apakah karyawan tersebut telah 

memenuhi kriteria kerja yang telah ditentukan sebelumnya. Para ahli yang lain menjelaskan 

bahwa penilaian kerja ini ialah hasil kerjasama dari organisasi dalam menilai SDM nya yang 

dilakukan setiap periode tertentu. Hasil yang didapatkan oleh pimpinan setelah melakukan 

penilaian kinerja karyawannya yakni sebagai pemimpin dapat melihat perkembangan kerja 

dan potensi diri dari masing-masing karyawan sehingga jika terdapat hal yang kurang 

maksimal dapat dimaksimalkan. Penilaian ini bersifa objektif sehingga dapat dijadikan 

umpan balik untuk membuat rencana di masa yang akan datang. (Mangkunegara, 2019)  

 

 

6. Monitoring 

Pengertian monitoring atau pemantauan menurut Sulaeman & Permana (2021) Siklus 

operasi yang dikenal sebagai pemantauan melibatkan pengumpulan, analisis, pelaporan, dan 

tindakan berdasarkan data mengenai aktivitas yang sedang berlangsung.  



Sedangkan pengertian system monitoring menurut Sulasno & Saleh (2020), Tindakan 

mengumpulkan informasi dan memeriksa seberapa terbatasnya sumber daya komputer 

seperti memori penyimpanan, unit pemrosesan pusat, memori akses acak, kartu grafis, RAM 

virtual, dan sumber daya lainnya digunakan dikenal sebagai pemantauan. Prosedur 

pemantauan diperlukan untuk menentukan apakah sumber daya komputer memerlukan 

kapasitas lebih atau masih dapat digunakan. 

 

7. Motivasi 

Menurut Soejarminto & Hidayat (2022) Faktor-faktor yang memandu dan mendukung 

perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan suatu aktivitas, yang terwujud dalam 

bentuk usaha yang kuat atau lemah, disebut sebagai motivasi. Elemen-elemen ini terkadang 

disebut sebagai motivasi, yaitu hasil yang diinginkan yang mendorong orang untuk bertindak 

dengan cara tertentu.  

Menurut dalam jurnal manajemen Rivai (2020), Seperangkat sikap dan keyakinan yang 

dikenal sebagai motivasi membujuk orang untuk melakukan tugas tertentu sesuai dengan 

tujuan mereka sendiri. Keyakinan dan sikap ini merupakan kekuatan tak terlihat yang 

memiliki kapasitas untuk memotivasi orang untuk bertindak dengan cara yang memajukan 

tujuan mereka. Arah perilaku (bekerja untuk mencapai tujuan) dan kekuatan perilaku 

(intensitas upaya kerja individu) adalah dua komponen yang membentuk dorongan. Menurut 

Siagian & Khair (2018) Keinginan dan kemauan seorang anggota organisasi untuk 

melaksanakan berbagai tugas yang menjadi kewajibannya dan memenuhi komitmennya 

diciptakan oleh motivasi.  

Menurut Wibowo (2021), Keinginan untuk berpartisipasi dalam proses perilaku orang lain 

sambil mempertimbangkan arah, intensitas, ketekunan, dan pencapaian tujuan dikenal 

sebagai motivasi. Para peneliti menyatakan bahwa motivasi adalah apa yang mendorong atau 

menyemangati seseorang untuk berperilaku dan bekerja keras sesuai dengan kewajibannya. 

Kemudian, anggota staf yang bersemangat benar-benar memahami bahwa tujuan akan 

tercapai sesuai rencana. 

 

8. Umpan Balik 

Saat menilai anggota tim, para supervisor sering kali memasukkan konsumsi waktu dan 

emosi negatif tertentu dalam proses penilaian kinerja. Di sisi lain, para pekerja takut bahwa 
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atasan mereka mungkin memberi mereka kritik yang tidak menyenangkan. Hal ini 

disebabkan oleh fakta bahwa menilai kinerja para pemimpin dan karyawan merupakan tugas 

yang sering kali menimbulkan tekanan emosional dan dapat menjadi lebih rumit karena 

indikator yang digunakan untuk melakukannya mencakup berbagai aspek mental dan fisik 

yang sulit diukur. (Caroline, 2022). Karena hal ini mencakup interaksi antarpribadi, sentimen 

keengganan untuk menilai dengan tepat, dan dipengaruhi oleh politik organisasi yang sedang 

berkembang saat ini, maka perlu untuk mencoba prosedur evaluasi kinerja yang wajar dan 

objektif. Akibatnya, diperlukan pendekatan evaluasi kinerja yang dapat mengurangi 

tantangan yang sebelumnya diperlukan. Umpan balik yang membangun adalah salah satu 

taktik yang dapat digunakan, yang memungkinkan masalah untuk dibedah dan diperbaiki 

dengan cara yang tepat sasaran. (Sudarsono, 2023).  

Umpan balik yang membangun ditujukan untuk menangani dan menyelesaikan masalah di 

tempat kerja, termasuk kinerja yang buruk, harapan dan ekspektasi yang tidak jelas, masalah 

komunikasi, ketidakpuasan karyawan, beban kerja yang tidak adil, konflik tim, kurangnya 

pengembangan keterampilan, manajemen kinerja yang buruk, kurangnya kejelasan 

mengenai tujuan organisasi, budaya organisasi yang tidak efektif, ketidakmampuan untuk 

beradaptasi dengan perubahan, dan pelanggan atau klien yang tidak puas. (Abubakar, 2023). 

Untuk memberikan arahan, ide untuk peningkatan, dan arahan untuk pengembangan 

keterampilan, kritik yang membangun diperlukan. Selain itu, umpan balik memfasilitasi 

hubungan yang lebih kuat di antara anggota tim, saluran komunikasi yang lebih baik, 

penyelarasan tugas, dan penyelesaian perselisihan. Prosedur tinjauan kinerja yang logis dan 

tidak memihak harus digunakan saat memberikan umpan balik untuk mencegah politik 

organisasi dan sentimen keraguan untuk melakukan penilaian yang akurat. Umpan balik 

yang membangun adalah salah satu taktik yang dapat digunakan untuk mengurangi 

hambatan yang sudah ada sebelumnya. (Samsudin, 2023).  

9. Pengertian Coaching 

Coaching adalah proses pendampingan yang bertujuan membantu individu mencapai potensi 

maksimalnya dengan menggali potensi internal dan memotivasi mereka untuk mencapai 

tujuan yang ditetapkan. Dalam konteks pengembangan SDM, coaching sering kali dilakukan 

oleh manajer, pemimpin, atau pelatih yang terlatih, di mana mereka membantu karyawan 



meningkatkan keterampilan, mengembangkan kompetensi, dan membangun karakter yang 

dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan pekerjaan dan tujuan karir (Whitmore, 2017). 

Menurut Grant (2020), coaching merupakan pendekatan kolaboratif antara coach dan 

coachee (orang yang dilatih) yang melibatkan tanya jawab mendalam dan refleksi diri. 

Proses ini berfokus pada membangun kesadaran diri, pemecahan masalah, dan 

pengembangan keterampilan. 

Dampak Coaching pada Pengembangan Diri SDM 

Coaching berdampak positif pada pengembangan diri dan peningkatan kinerja SDM dalam 

beberapa cara: 

1. Peningkatan Kesadaran Diri dan Kompetensi Personal 

Melalui sesi coaching, karyawan dapat lebih memahami kekuatan dan kelemahannya. Ini 

menciptakan kesadaran diri yang lebih besar, memungkinkan mereka untuk beradaptasi, 

dan terus memperbaiki kemampuan sesuai kebutuhan organisasi (Pousa & Mathieu, 

2020). 

2. Peningkatan Keterampilan dan Kompetensi Kerja 

Coaching memungkinkan pengembangan keterampilan khusus yang dibutuhkan dalam 

pekerjaan mereka. Misalnya, pelatihan kepemimpinan membantu manajer untuk menjadi 

pemimpin yang lebih efektif. Dengan pendekatan coaching, keterampilan baru dapat 

diasah, dan kompetensi yang dimiliki karyawan bisa dioptimalkan (Kets de Vries, 2021). 

3. Meningkatkan Motivasi dan Kepuasan Kerja 

Coaching membantu karyawan merasa lebih dihargai dan didukung. Hubungan yang baik 

antara coach dan coachee meningkatkan kepuasan kerja serta motivasi, yang berujung 

pada peningkatan loyalitas dan keterlibatan karyawan terhadap perusahaan (Bozer et al., 

2014). 

 

4. Pengembangan Kemampuan Problem-Solving 

Coaching mendorong karyawan untuk berpikir kritis dan menemukan solusi mereka 

sendiri terhadap permasalahan, sehingga mereka menjadi lebih mandiri dan percaya diri 

dalam membuat keputusan (Grant & Atad, 2022). 
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Dengan demikian, coaching merupakan investasi penting dalam pengembangan SDM yang 

tidak hanya meningkatkan performa kerja, tetapi juga mengembangkan karakter dan 

keterampilan personal yang membantu dalam pertumbuhan karir jangka panjang. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan DNA di Perusahaan X 

efektif dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan spesifik yang mendukung tujuan 

strategis perusahaan. DNA membantu Perusahaan X untuk lebih fokus dalam merancang 

program pelatihan yang sesuai, meningkatkan keefektifan pengembangan SDM, dan 

memberikan dampak positif pada keterlibatan serta produktivitas karyawan. Namun hasil 

penelitian juga menunjukkan bahwa Perusahaan X menghadapi beberapa kesenjangan 

keterampilan penting, terutama dalam hal adaptasi teknologi dan keterampilan komunikasi. 

DNA mengidentifikasi bahwa sebagian besar karyawan merasa kurang percaya diri dalam 

menggunakan teknologi baru dan kurang terlatih dalam keterampilan komunikasi 

interpersonal yang mendukung kolaborasi tim (Taylor & Wang, 2023). Beberapa poin utama 

yang ditemukan meliputi: 

1. Identifikasi Kesenjangan Keterampilan dalam Teknologi Digital 

Hasil analisis menunjukkan bahwa salah satu kebutuhan utama dalam pengembangan 

SDM di Perusahaan X adalah keterampilan digital. Sebanyak 65% karyawan 

mengungkapkan perlunya pelatihan tambahan dalam mengoperasikan perangkat lunak 

terbaru dan keterampilan teknis lainnya yang dibutuhkan dalam transformasi digital 

perusahaan. Peningkatan dalam keterampilan ini dinilai penting untuk meningkatkan 

produktivitas kerja dan membantu perusahaan beradaptasi dengan perubahan teknologi 

(Lee & Sharma, 2022; Taylor & Wang, 2023). 

 

 

2. Peningkatan Keterampilan Interpersonal dan Kolaborasi  

Sebagian besar karyawan merasa perlu untuk memperbaiki keterampilan komunikasi 

dan kolaborasi, terutama untuk proyek-proyek yang memerlukan kerja lintas-

departemen. Diskusi kelompok terarah menunjukkan bahwa komunikasi yang lebih baik 



dapat membantu mengurangi miskomunikasi, meningkatkan koordinasi, dan 

mendukung kolaborasi yang lebih efektif, khususnya dalam tim proyek. Sebanyak 70% 

responden menganggap keterampilan komunikasi adalah prioritas pengembangan yang 

penting (Johnson & Reeves, 2020; Schmidt & Li, 2022). 

3. Kompetensi Kepemimpinan dan Manajerial 

Para manajer dan supervisor menyebutkan perlunya pelatihan dalam keterampilan 

kepemimpinan adaptif dan manajemen krisis. Seiring dengan meningkatnya 

kompleksitas tantangan yang dihadapi dalam lingkungan bisnis saat ini, kemampuan 

untuk memimpin secara efektif menjadi kebutuhan mendesak bagi para pemimpin di 

perusahaan ini. Hasil ini menunjukkan bahwa DNA membantu mengidentifikasi 

kebutuhan kepemimpinan di berbagai level organisasi (Chen & Wu, 2021; Wright & 

Zhu, 2022). 

4. Motivasi dan Kepuasan Karyawan 

Karyawan yang merasa program pengembangan perusahaan relevan dengan kebutuhan 

mereka cenderung lebih terlibat dan puas dalam bekerja. Karyawan yang diberi 

kesempatan untuk mengikuti program pengembangan yang sesuai melaporkan motivasi 

kerja yang lebih tinggi, dan beberapa menganggap adanya dampak positif pada retensi 

kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang menunjukkan bahwa pengembangan yang 

sesuai dengan kebutuhan individu dapat memperkuat keterikatan emosional karyawan 

dengan perusahaan (Gallup, 2021; Spencer & Patel, 2022). 

 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk meningkatkan efektivitas pengembangan Sumber Daya 

Manusia (SDM) di Perusahaan X dengan pendekatan Development Needs Analysis (DNA). 

DNA digunakan sebagai metode sistematis untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan 

karyawan yang relevan, memungkinkan organisasi memfokuskan program pelatihan pada 

kesenjangan keterampilan spesifik yang mempengaruhi kinerja dan produktivitas (Johnson 

& Reeves, 2020). Pendekatan kualitatif dipilih untuk mendapatkan pemahaman mendalam 

mengenai kebutuhan pengembangan SDM berdasarkan pengalaman langsung karyawan dan 

pemimpin tim di Perusahaan X. 

Metode kualitatif ini melibatkan wawancara mendalam, diskusi kelompok terarah (focus 

group discussions), dan observasi partisipatif. Wawancara dilakukan dengan beberapa 
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karyawan dari berbagai level, termasuk staf, supervisor, dan manajer, untuk 

mengidentifikasi persepsi dan pengalaman mereka terkait program pengembangan yang ada, 

serta kebutuhan pengembangan spesifik yang belum terpenuhi (Schmidt & Li, 2022). 

Diskusi kelompok terarah juga dilakukan untuk memvalidasi hasil wawancara dan 

mengidentifikasi pola umum yang menunjukkan area pengembangan keterampilan yang 

signifikan bagi karyawan (Lee & Sharma, 2022). Diskusi kelompok digunakan untuk 

mengidentifikasi pola-pola kebutuhan pengembangan yang sama dan memastikan adanya 

keselarasan dalam persepsi di antara karyawan terhadap program pengembangan (Schmidt 

& Li, 2022; Spencer & Patel, 2022). Data yang terkumpul dianalisis secara tematik, dan 

hasilnya memberikan panduan bagi perusahaan dalam merancang program pengembangan 

yang lebih relevan dan berfokus pada kebutuhan nyata di tempat kerja. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Pendekatan DNA terbukti efektif dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan spesifik yang 

relevan bagi karyawan Perusahaan X, dengan meningkatkan kesesuaian antara program 

pengembangan SDM dan kebutuhan nyata di lapangan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

DNA membantu meningkatkan efektivitas pengembangan SDM dengan mengarahkan 

program pelatihan pada area yang paling dibutuhkan, seperti keterampilan digital, 

komunikasi, dan kepemimpinan. Selain itu, DNA meningkatkan keterlibatan dan kepuasan 

kerja karyawan karena mereka merasa bahwa kebutuhan pribadi mereka diakomodasi, yang 

berdampak positif pada kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Implementasi DNA di Perusahaan X terbukti efektif dalam mengidentifikasi kesenjangan 

keterampilan spesifik dan kebutuhan pengembangan SDM yang nyata. Temuan penelitian 

menunjukkan bahwa metode DNA secara signifikan memengaruhi produktivitas selain 

membuat program pelatihan lebih relevan, keterlibatan, dan retensi karyawan. Pendekatan 

DNA memungkinkan perusahaan untuk merancang pelatihan yang lebih relevan, berdampak 

nyata, dan berorientasi pada kebutuhan strategis, yang pada akhirnya meningkatkan 

keefektifan pengembangan SDM di perusahaan ini. 

 

Saran 



 

1. Optimalisasi Program Pelatihan Teknologi 

Disarankan agar perusahaan memberikan program pelatihan teknologi yang lebih 

komprehensif dan berkelanjutan, mengingat besarnya kebutuhan dalam keterampilan ini. 

Program ini dapat mencakup pelatihan reguler, lokakarya, serta sertifikasi dalam 

keterampilan digital yang relevan. 

2. Pengembangan Keterampilan Komunikasi dan Kolaborasi 

Perusahaan dapat mempertimbangkan program pelatihan yang berfokus pada 

keterampilan komunikasi interpersonal dan kolaborasi tim, terutama dalam konteks 

proyek lintas-departemen. Pendekatan ini akan membantu mengurangi miskomunikasi 

dan meningkatkan efisiensi kolaborasi antar tim. 

3. Pelatihan Kepemimpinan Adaptif 

Melihat tantangan manajerial yang semakin kompleks, program pengembangan 

kepemimpinan perlu dirancang untuk membantu manajer mengembangkan keterampilan 

adaptabilitas dan manajemen krisis. Program ini penting untuk menghadapi lingkungan 

bisnis yang terus berubah dan memerlukan pemimpin yang tangguh. 

4. Pemantauan dan Evaluasi Berkala 

Untuk memastikan efektivitas berkelanjutan, perusahaan sebaiknya melakukan evaluasi 

berkala terhadap kebutuhan pelatihan karyawan melalui pendekatan DNA yang 

berkelanjutan. Hal ini akan memastikan bahwa perusahaan dapat terus merespons 

kebutuhan pelatihan yang dinamis seiring perkembangan industri dan teknologi. 

 

Dengan penerapan saran ini, Perusahaan X diharapkan dapat mempertahankan dan 

meningkatkan kualitas pengembangan SDM yang relevan dan tepat guna, sehingga 

memberikan dampak positif pada produktivitas dan daya saing perusahaan. 
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