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KATA PENGANTAR

Puji dan syukur kami panjatkan kehadirat Tuhan Yang
Maha Esa, atas limpahan karunia dan petunjuk-Nya,
sehingga buku ini dapat diselesaikan dengan baik. Buku
ini adalah ide dari para praktisi dan akademisi yang
dituangkan dalam bentuk book chapter. Buku ini hadir
untuk menambah wawasan dan pengetahuan para
pembaca sekaligus menambah daftar buku-buku MSDM
yang telah ada.

MSDM merupakan hal terpenting di dalam organisasi,
sebab sumber daya manusia adalah aset yang harus
dijaga, dipelihara, dan dikelola dengan baik agar tujuan
organisasi dapat dicapai secara efektif dan efisien.
Keberhasilan sebuah organisasi sangat ditentukan oleh
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki.

Buku yang diberi judul MSDM (Transformasi SDM dalam
Organisasi) membahas materi mengenai perubahan SDM
dalam organisasi, yang disajikan dalam dua belas bab.
Karya ini masih terdapat banyak sekali kekurangan baik
dari segi teknik penyusunan maupun materinya. Oleh
sebab itu, saran dan kritik yang membangun dari para
pembaca sangat diharapkan demi penyempurnaan karya
lebih lanjut. Buku ini dapat selesai berkat dukungan dari
berbagai pihak. Izinkan kami mengucapkan terima kasih
yang tak terhingga kepada pihak yang telah memberikan
kontribusi di dalam penyelesaian buku ini. Secara
khusus, terima kasih kepada Media Sains Indonesia
sebagai inisiator book chapter ini. Akhirnya, kami
berharap buku ini dapat bermanfaat bagi seluruh
pembaca.

November, 2021

Editor.
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KONSEP PENGEMBANGAN
SUMBER DAYA MANUSIA
BERBASIS KOMPETENSI

Dra. Sapinah, M.Si
STKIP Pembangunan Indonesia

Konsep Pengembangan Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan elemen vital dalam
suatu organisasi. Keberhasilan suatu organisasi akan
sangat bergantung pada kualitas sumber daya
manusianya. Kemajuan teknologi yang begitu cepat,
berdampak pada perkembangan dunia bisnis sehingga
menuntut setiap perusahaan untuk peka terhadap
perubahan berbagai fenomena bisnis yang ada. Dengan
demikian, perusahaan harus terus berusaha
meningkatkan kompetensi para karyawan yang
dimilikinya agar dapat memberikan pelayanan yang lebih
baik. Sehubungan dengan hal tersebut, maka
pengembangan sumber daya manusia merupakan faktor
yang sangat penting bagi perusahaan.

Pengembangan sumber daya manusia adalah kegiatan
yang dilakukan organisasi agar pengetahuan (knowledge),
kemampuan (ability) dan keterampilan (skil)l mereka
sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan
(Kadarisman, 2013). Selanjutnya, Noe (2008) mengatakan
bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah

171



KONSEP PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA BERBASIS KOMPETENSI

sebagai upaya manajemen yang terencana dan dilakukan
secara berkesinambungan untuk meningkatkan
kompetensi pekerja dan untuk kerja organisasi melalui
program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan.
Pengembangan sumber daya manusia mengacu pada
aktivitas-aktivitas yang diarahkan untuk meningkatkan
kompetensi selama periode waktu lebih panjang yang
melampaui jabatan saat ini, guna mengantisipasi
kebutuhan masa depan organisasi yang terus
berkembang dan berubah. Pengembangan merupakan
proses persiapan individu dalam organisasi untuk
mempersiapkan tanggung jawab yang berbeda/lebih
tinggi, biasanya berkaitan dengan peningkatan
kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan
yang lebih baik.

Usaha pengembangan sumber daya manusia yang
direkomendasikan sebagai pengembangan SDM (Aji,
2012), sebagai berikut:

1. Pelatihan, bertujuan untuk mengembangkan individu
dalam bentuk peningkatan keterampilan,
pengetahuan, dan sikap.

2. Pendidikan, bertujuan  untuk  meningkatkan
kemampuan kerjanya dalam arti luas. Sifat
pengembangan ini umumnya bersifat formal dan
sering terkait dengan karir.

3. Program pembinaan, bertujuan mengatur dan
membina manusia sebagai sub sistem organisasi
melalui program-program perencanaan dan penilaian.

4. Rekrutmen, bertujuan mendapatkan sumber daya
manusia sesuai kebutuhan organisasi.

5. Perubahan sistem, bertujuan untuk menyesuaikan
sistem dan prosedur organisasi sebagai jawaban
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untuk mengantisipasi ancaman dan peluang faktor
eksternal.

Kompetensi

Kompetensi merupakan salah satu variabel kunci dalam
menentukan kinerja seorang pegawai. Pencapaian kerja
pada tingkat yang memuaskan atau tidak memuaskan
bergantung pada kompetensi yang dimiliki. Kompetensi
adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi
atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh
sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut
(Wibowo, 2014). Selanjutnya, Spencer and Spencer dalam
Bukit et al. (2017) kompetensi didefenisikan sebagai
Underlying characteristic’s of an individual which is
causally related to criterion-referenced effective and or
superior performance in a job or situation. Kompetensi
merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan
berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam
pekerjaannya. Karakteristik kompetensi menurut Spencer
and Spencer, yaitu:

1. Motives (Motif), adalah sesuatu di mana seseorang
secara konsisten berpikir sehingga ia melakukan
tindakan. Misalnya, orang memiliki motivasi
berprestasi secara konsisten mengembangkan tujuan-
tujuan yang memberi tantangan pada dirinya dan
bertanggung jawab penuh untuk mencapai tujuan
tersebut serta mengharapkan feedback untuk
memperbaiki diri.

2. Traits (Sifat), adalah watak yang membuat orang
untuk berperilaku atau bagaimana seseorang
merespon sesuatu dengan cara tertentu. Misalnya,
percaya diri, kontrol diri, stres atau ketabahan.

3. Self Concept (Konsep diri), adalah sikap dan nilai-nilai
yang dimiliki seseorang. Sikap dan nilai diukur
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melalui tes kepada responden untuk mengetahui
bagaimana nilai yang dimiliki seseorang, apa yang
menarik bagi seseorang melakukan sesuatu.
Misalnya, seseorang yang dinilai menjadi pimpinan
seyogianya memiliki perilaku kepemimpinan sehingga
perlu adanya tes tentang leadership ability.

4. Knowledge (Pengetahuan), adalah informasi yang
dimiliki  seseorang untuk  bidang  tertentu.
Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks.
Skor atas tes pengetahuan sering gagal untuk
memprediksi kinerja SDM karena skor tersebut tidak
berhasil mengukur pengetahuan dan keahlian seperti
apa seharusnya dilakukan dalam pekerjaan. Tes
pengetahuan mengukur kemampuan peserta tes
untuk memilih jawaban yang paling benar, tetapi
tidak bisa melihat apakah seseorang dapat
melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang
dimiliki.

S. Skill (Keterampilan), adalah kemampuan untuk
melaksanakan suatu tugas tertentu baik secara fisik
maupun mental. Misalnya, seorang programmer
computer membuat suatu program yang berkaitan
dengan sistem informasi sumber daya manusia.

Keterampilan dan pengetahuan dianggap sebagai
karakteristik  esensial di mana setiap orang
membutuhkannya agar efektif dalam pekerjaannya.
Kompetensi tersebut dapat diamati dan diukur, serta
dapat diperoleh melalui pendidikan dan pelatihan.
Sedangkan mengenai konsep diri, ciri, dan motif tidak
dapat diukur secara langsung, tetapi dapat disimpulkan
dari tindakan yang dilakukan seseorang. Karakteristik ini
merupakan differentiating competencies, yaitu faktor-
faktor kritikal yang menbedakan kinerja yang lebih baik
dibandingkan dengan kinerja rata-rata.
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Dalam sebuah perusahaan, kompetensi dibagi atas dua
hal, yaitu: kompetensi manajerial dan kompetensi teknis.
Kompetensi manajerial berkaitan dengan pengelolaan
karyawan dalam membentuk hubungan relasi secara
sosial. Contoh kompetensi manajerial adalah leadership,
communication, interpersonal relation, dll. Sedangkan
kompetensi teknis berhubungan dengan kapasitasnya
sebagai karyawan dan tugas yang seharusnya dilakukan
dalam sebuah perusahaan sebagai tanggung jawabnya.
Contoh kompetensi teknis yaitu electrical engineering,
marketing research, financial analysis, man power
planning, dan sebagainya (Soetjipto dalam Wadhana et al.,
2021).

Pengembangkan Sumber Daya Manusia Berbasis
Kompetensi

Pengembangan sumber daya manusia menjadi parameter
penting bagi organisasi untuk mencapai tujuan dan
sasaran agar tetap eksis di kancah nasional maupun
internasional. Sumber daya manusia akan bekerja secara
optimal jika organisasi dapat mendukung kemajuan karir
mereka dengan melihat kompetensinya. Sehubungan
dengan hal tersebut maka pengembangan sumber daya
manusia berbasis kompetensi perlu mendapatkan
perhatian perusahaan.

Pengembangan sumber daya manusia berbasis
kompetensi dilakukan agar dapat memberikan hasil
sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi dengan
standar kerja yang telah ditetapkan. Kompetensi yang
dimiliki seorang karyawan secara individual harus dapat
mendukung pelaksanaan visi misi organisasi melalui
kinerja strategis organisasi tersebut. Untuk itu, organisasi
harus dapat menilai kapasitas sumber daya manusia
berdasarkan kompetensi terhadap kemampuan yang
dibutuhkan dalam mencapai visi, misi, dan tujuan
organisasi (Tripathi dan Agrawal, 2014). Pengembangan
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sumber daya manusia berbasis kompetensi adalah
sebuah proses untuk merencanakan, mengorganisasi,
melaksanakan serta mengendalikan semua aktifitas
seorang tenaga kerja yang dimulai sejak proses
rekrutmen, pengembangan diri, perencanaan Kkarier,
evaluasi kerja, rencana suksesi, maupun sistem
renumerasi hingga memasuki masa pensiun tenaga kerja
tersebut, di mana semua proses untuk mengambil sebuah
keputusan didasari pada sebuah informasi akan
kebutuhan dari kompetensi sebuah jabatan, serta
kompetensi setiap individu guna menggapai tujuan
perusahaan atau sebuah organisasi.

Model pengembangan sumber daya manusia berbasis
kompetensi dapat dilihat pada gambar 1.

Competency based People Strategy

Recruitment &
Selection

Performance

BUSINESS
Management

RESULTS

BUSINESS
STRATEGY

Career
Management

Sumber: MANAJEMEN-OPERASIONAL-BISNIS.pdf
(stikes-mw.id)

Gambar 1. Management Framework Based on Competency
Dalam menerapkan competency based people strategy
secara terintegrasi, maka organisasi harus melaksanakan
setiap aktivitas kepegawaiannya berdasarkan kompetensi,
baik dalam hal selection, promotion, training and
development, performance management, and career
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planning. Dengan demikian, peningkatan kinerja
manajemen sumber daya manusia dapat diciptakan
melalui integrasi subsistem ini ke dalam sebuah sistem
yang lebih besar yang disebut dengan Competency-Based
Human Resource Management (CBHRM).

CBHRM adalah suatu pola pendekatan di dalam
membangun suatu sistem manajemen sumber daya
manusia yang handal dengan memanfaatkan kompetensi
sebagai titik sentralnya. Menurut Byham (tt) ada 4
keunggulan dari penerapan sistem sumber daya manusia
berbasis kompetensi, yaitu: 1) Decreased communication,
training, and administration time; 2) Subsystems validate
one another; 3) Subsystems reinforce one another; 4) The
entire system and each subsystem can be validated using
a content-oriented validation strategy (that is, the
subsystem can be related to defined job requirements).

Hasil penelitian Efendi (2015) menunjukkan bahwa upaya
pemerintah daerah Kota Bandar lampung dalam rangka
meningkatkan kompetensi pegawai masih terbatas pada
kegiatan-kegiatan yang bersifat in the job training dan off
the job training. Namun, upaya ini belum menunjukkan
hasil yang nyata bagi peningkatan kinerja pegawai.
Pengembangan pegawai yang dilakukan selama ini, masih
bersifat parsial dan kurang memperhatikan
keterkaitannya dengan aspek manajemen sumber daya
manusia lainnya. Diklat teknis bagi pegawai kurang
memperhatikan kebutuhan organisasi secara
keseluruhan dan lebih terkesan rutinitas. Selain itu,
pengembangan kompetensi ini masih mengalami
hambatan dalam implementasinya karena belum tercipta
kondisi yang kondusif untuk berkembangnya budaya
belajar di kalangan pegawai. Kondisi tersebut
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada saat bekerja.
Dalam pengembangan sumber daya manusia perlu
adanya transfer pengetahuan dengan tidak hanya
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mengandalkan diklat-diklat teknis, namun harus
dilakukan dalam keseharian pegawai melalui learning by
doing.

Penelitian yang sama dilakukan oleh Gozali at al. (2020),
hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan
sumber daya manusia berbasis kompetensi oleh PT.
Pertamina Lubricant dapat membantu organisasi untuk
memiliki sumber daya manusia yang kompeten dan
handal dalam bekerja melalui kegiatan pengembangan
dan pelatihan yang berupa training, workshop, dan
sertifikasi kompetensi personil. Kegiatan tersebut
berdampak pada kompetensi sumbar daya manusia lebih
optimal dan berujung pada meningkatnya kinerja
organisasi melalui penjabaran serta operasionalisasi visi
dan misinya.

Upaya pengembangan sumber daya manusia yang
optimal, hendaknya didukung oleh beberapa faktor
(Bukit, 2017), antara lain:

1. Adanya seleksi sumber daya manusia yang baik
sehingga menciptakan pegawai yang berkualitas.

2. Merancang keselarasan antara kebutuhan organisasi
dan kemampuan pegawai.

3. Menyediakan sarana, prasarana, dan teknologi sesuai
dengan pengembangan pegawai.

4. Komitmen tinggi dari setiap elemen organisasi untuk
melakukan pengembangan pegawai secara
berkesinambungan.

Agar pengembangan sumber daya manusia berbasis
kompetensi berdampak baik pada peningkatan kinerja
organisasi, maka perlu adanya daya dukung organisasi
yang berjalan secara simultan, konsistensi dari
manajemen mengenai pengelolaan karyawan yang baik
dan proporsional serta menciptakan hubungan kerja yang
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efektif. Inti dari pengembangan sumber daya manusia
berbasis kompetensi ini adalah kompetensi jabatan yang
disyaratkan dibandingkan dengan kompetensi yang
dimiliki individu. Semua aspek sumber daya manusia
selalu dikaitkan dengan kompetensi yang dimiliki dan
dibutuhkan untuk menduduki suatu jabatan.

Tahapan dalam  pengembangan SDM  berbasis
kompentensi menurut (Fotis Draganidis, 2006 dalam
Wardhana et al., 2021), antara lain:

1. Identifikasi kompetensi, yaitu proses menemukan
kompetensi yang diperlukan untuk mengoptimalkan
kinerja dan kesuksesan menjalankan visi misi
perusahaan.

2. Model kompetensi, yaitu gambaran naratif kompetensi
berdasarkan kategori pekerjaan, kelompok pekerjaan,
divisi, departemen atau unit analisis lainnya.

3. Penilaian dari kompetensi, yaitu proses
membandingkan kompetensi individu pada model
kompetensi.

4. Manajemen berbasis kompetensi, yaitu penerapan
serangkaian kompetensi untuk mengelola sumber
daya manusia sehingga kinerja berkontribusi secara
efisien dan efektif untuk tujuan organisasi.

5. Standar kompetensi, yaitu identifikasi keterampilan
dan pengetahuan pekerja yang dimiliki karyawan dan
menentukan tingkat kinerja yang harus capai dalam
segmen atau fungsi kerja.

6. Profil kompetensi, yaitu dokumen yang
menggambarkan kumpulan kompetensi tertentu
berdasarkan posisi, pekerjaan, kelompok pekerjaan,
dan komunitas fungsional. Dengan adanya profil ini
mempermudah  perusahaan dalam  memetkan
pengembangan karyawan ke depannya.
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Selanjutnya, jika mengacu pada lingkaran Deming (Plan,
Do, Check, dan Action), siklus pengembangan kompetensi
pegawai dilakukan = meliputi empat tahapan, yaitu
perencanaan, pelatihan, penilaian, dan pengembangan
kompetensi berorientasi pekerjaan (Rampersad, 2006).

Tahap perencanaan yaitu menciptakan kesepakatan hasil
berdasarkan tujuan kinerja dan pemilihan seperangkat
kompetensi yang mendukung tujuan-tujuan itu antara
pegawai dan atasan. Selain itu, dibuat pula kesepakatan
tentang penggunaan kompetensi yang telah dipilih untuk
mencapai kinerja yang telah disepakati.

Tahap Pelatihan yaitu pegawai dan atasan bertemu secara
berkala untuk membahas kemajuan pegawai dalam
pencapaian kinerja.

Tahap penilaian yaitu penilaian formal yang dilakukan
setelah periode tertentu untuk memastikan apakah
semua kesepakatan kompetensi telah dipenuhi oleh
seorang pegawai dan apakah hasil yang disepakati telah
dicapai,

Tahap Pengembangan, yaitu kompetensi berorientasi
pekerjaan mencakup pengembangan kompetensi pegawai
melalui kursus, pelatihan pekerjaan, pendampingan
rekan kerja yang berpengalaman, program pengembangan
bakat, dan sebagainya.

Pengembangan Sumber daya manusia berbasis
kompetensi perlu memperhatikan tingkat manajemen
yang ada, baik di tingkat eksekutif, manajer dan karyawan
sehingga penerapan pengembangan sumber daya
manusia sesuai dengan kebutuhan tingkatan masing-
masing (Labola, 2019). Untuk tingkat eksekutif,
kompetensi yang dibutuhkan meliputi aspek strategi
berpikir dan perubahan-perubahan pada manajemen oleh
pimpinan. Pada tingkat manajer, memerlukan kompetensi
pada aspek perubahan implementasi, pemahaman
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interpersonal, dan pemberdayaan. Sedangkan pada
tingkat karyawan, diperlukan kompetensi seperti
fleksibilitas, update informasi, motivasi, dan kemampuan
karyawan.

Pada dasarnya, inti dari pengembangan sumber daya
manusia berbasis kompetensi adalah kompetensi jabatan
yang disyaratkan dibandingkan dengan kompetensi yang
dimiliki individu. Semua aspek manajemen sumber daya
manusia selalu dikaitkan dengan kompetensi yang
dimiliki dan dibutuhkan untuk menduduki suatu jabatan.

Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis
Kompetensi

Kemampuan karyawan dalam melakukan pekerjaannya
sangat dipengaruhi oleh kompetensi yang ada di dalam
setiap diri karyawan masing-masing. Setiap jabatan yang
dipegang oleh karyawan, memiliki kriteria dan ukuran
kompetensi yang berbeda-beda serta memiliki ciri khas
tersendiri. Oleh karena itu, menjadi tantangan bagi
manajer sumber daya manusia untuk mengidentifikasi,
menentukan, dan mengelola kompetensi setiap jabatan,
serta berusaha untuk mencari dan menempatkan orang-
orang yang memiliki kompetensi sesuai dengan yang ada
pada masing-masing jabatan.

Secara umum, pengembangan sumber daya manusia
berbasis kompetensi bertujuan untuk:

1. Membentuk individu dari aspek-aspek pengetahuan,
keterampilan dan sikap.

2. Pengembangan karir.

3. Mengatur dan membina manusia sebagai subsistem
organisasi melalui program-program perencanaan
dan penilaian.
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4. Mendapat sumber daya manusia sesuai klasifikasi
kebutuhan organisasi dan alat organisasi yang
bertujuan untuk perbaikan dan peningkatan.

S. Penyesuaian sistem dan kebijakan organisasi sebagai
penangkal resiko dan faktor internal (Labola, 2019).

Manfaat Pengembangan Sumber Daya Manusia
Berbasis Kompetensi

Pengembangan sumber daya manusia berbasis
kompetensi, memberikan manfaat baik pada karyawan,
organisasi, maupun bagi masyarakat umum.

1. Manfaat pengembangan SDM bagi karyawan:

a. Meningkatkan keterampilan kerja sehingga
kualitas kerja menjadi lebih baik.

b. Membantu karyawan menyelesaikan masalah
kerja yang mungkin timbul.

c. Meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
karyawan.

d. Meningkatkan kepercayaan diri dan
pengembangan diri individu.

e. Membantu karyawan untuk membuat keputusan
yang lebih baik, cepat, dan efisien.

f. Mengembangkan karir menuju jenjang
berikutnya.

2. Manfaat pengembangan SDM bagi organisasi:
Meningkatkan profitabilitas
Meningkatkan produktivitas dan keahlian kerja.

c. Meningkatkan efesiensi dan mengurangi biaya
operasi yang diakibatkan karena kesalahan kerja
operasional.

d. Mengurangi tingkat kecelakaan pegawai
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Meningkatkan pelayanan yang lebih baik dari
karyawan untuk konsumen perusahaan dan atau
organisasi.

Meningkatkan karir pegawai.
Meningkatkan kecakapan manajerial pegawai.

Meningkatkan efektivitas rekrutmen dengan cara
menyesuaikan kompetensi yang diperlukan dalam
pekerjaan dengan yang dimiliki pelamar kerja.

Manfaat bagi masyarakat umum

a.

Dengan semakin tingginya permintaan tenaga
kerja yang memiliki keahlian, menuntut
masyarakat untuk memperbaiki skill yang
dimiliki.

Masyarakat dapat menyesuaikan pengetahuan
dan skill dengan kebutuhan dunia kerja.
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