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4 Tahapan
Kompetensi

Ol

Unconscious
Incompetence

Tidak menyadari
adanya kebutuhan
skill tertentu dan
tidak bisa
melakukannya

O=2

Conscious
Incompetence
Menyadari adanya
kebutuhan skill

tertentu tetapi belum
bisa melakukannya

o3

Conscious
Competence

Bisa menggunakan skill
tetapi membutuhkan
usaha.
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Unconscious
Competence

Bisa menggunakan
skill dengan lancar
dan otomatis.
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SISTEM MSDM-BK TERPADU

Informasi :
-Jabatan: kompetensi
yang dibutuhkan
-Individu : kompetensi
vang dimiliki

Evaliasi dan
Job desain




HR Management Framework

based on Competency

Competency based People Strategy

Recruitment &
Selection

Training & Performance
Development

BUSINESS

STRATEGY Management

Reward Career
Management Management

BUSINESS
RESULTS

Kerangka
kompetensi
akan menjadi
basis bagi
semua fungsi
manajemen
SDM dan
berperan
sebagai
"linkage"”
antara kinerja
individu
dengan
sasaran
bisnis




Definition of Competency

7

Kombinasi antara ketrampilan (skill),
atribut personal, dan pengetahuan
(knowledge) yang tercermin melalui
perilaku kinerja (job behavior) yang
dapat diamati, diukur dan dievaluasi.

Kompetensi merupakan faktor penentu
keberhasilan kinerja.

Fokus kompetensi adalah perilaku
yang merupakan aplikasi dari sKill,

atribut personal dan pengetahuan.
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o Karakteristikdasar manusiayang dari pengalaman
S nyata (hampak dari perilaku)ditemukan
Definisi mempengaruhi, atau dapat dipergunakan untuk
Kon‘petensi memperkirakan (tingkat) performansi di tempat kerja
atau kemampuan mengatasi persoalan pada suatu
situasitertentu.

(Spencer, 1993, him.9)
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DEFINISI KOMPETENSI

/Knowledge

Skills



Definition of Competency

—Competency

Job Performance
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KOMPONEN KOMPETENSI

Motivasi
Bakat

Model Gunung Es dan Lingkaran Terpusat Kompetensi

SUBSCRIBE
NOW




Competency and Job Description

- Job description melihat pada aspek apa (what), sementara
model kompetensi berfokus pada aspek bagaimana (how)

» Analisa job description melihat pada elemen-elemen
pekerjaan, dan kemudian mendefenisikan suatu pekerjaan
pada serangkaian tugas dan aktivitas yang dibutuhkan agar
pekerjaan tersebut dapat terlaksana dengan baik.

« Analisa kompetensi berfokus pada the people who do the
Jjob well, dan kemudian mendefinisikan pekerjaan pada the
characteristics and behaviors of these people.




Types of Competency

Kompetensi Manajerial (soft competency)

Jenis kompetensi yang berkaitan dengan kemampuan untuk
mengelola pekerjaan dan membangun interaksi dengan orang
lain. Misal : problem solving, leadership, communication, dll

Kompetensi Teknis/Fungsional (hard competency)

Jenis kompetensi yang berkaitan dengan kemampuan fungsional
pekerjaan. Berkaitan dengan seluk beluk teknis yang berkaitan
dengan pekerjaan yang ditekuni. Misal : electrical engineering,
accounting skills, marketing research, dll.




JENIS KOMPETENSI

‘ CORE COMPENTENCY \

ROLE COMPETENCY MANAGERIAL ROLE COMPETENCY SPECIALIST

Change Leadership Analytical Thinking
Developing Others Continuous Learning
Business Orientation |+ Technical Expertise
Strategic Marketing Conceptual Thinking




TIGA BAGIAN UTAMA KOMPETENSI

CORE | MANAGERIAL TECHNICAL
COMPETENCY COMPETENCY COMPETENCY
« Kompetensi « Kompetensi « Kompetensi

Inti yang harus yang harus teknis dan
dimiliki oleh dimiliki oleh praktis  yang
setiap pemegang harus dimiliki
karyawan jabatan yang oleh
sifatnya lebih pemegang
mengarah jabatan dan
kepada wilayah Kkerja

softskill tertentu
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Definisi : Mengelola, memimpin dan memberdayakan proses perubahan dan transisi dengan membantu
orang lain untuk menghadapi dampak yang mereka dapatkan
Level 1 Level 2 Level 3 r Level 4 Level § Level 6
Berusaha Membuat Memperlihatkan 4!engelola proses Menggunakan Memimpin perubahan
melakukan orang lain perubahan yang inisiatif
perubahan sadar akan terjadi perubahan untuk
dalam proses mencapai
pekerjaan perubahan sasaran
sendiri / organisasi

O Nama Kompetensi
O Definisi Kompetensi
Q Tingkat Kemahiran

aD \lhl"“r' ingkat Kemahiran

o

* Membuat iklim kerja yang
mempromosikan
perubahan & inovasi .

—» Mempromosikan usaha
usaha perubahan yang
sukses kepada seluruh
unit organisasi

* Mengkomunikasikan

secara personal visinya

tentang dampak
perubahan untuk
kesuksessan perusahaan




Apa itu Manajemen SDM Berbasis
Kompetensi ?

» Manajemen sdm berbasis kompetensi adalah sebuah
pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki oleh
perusahaan yang didasarkan pada kompetensi yang dimiliki oleh '
setiap individu.

Dengan menerapkan strategi manajemen sdm berbasis
competensi, seorang HR mampu untuk mengidentifikasi
competensi yang dimiliki dan menyesuaikannya dengan
pekerjaan dan juga tujuan yang diinginkan oleh perusahaan.



https://www.linovhr.com/kompetensi/
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Definisi MSDM-BK (‘CB-HRM’)

1

e Serangkaian keputusan untuk mengelola
hubungan ketenagakerjaan secara optimal
mulai dari rekrutmen, seleksi, penempatan,
pemeliharaan dan pengembangan serta
terminasi dengan memanfaatkan informasi
kebutuhan kompetensi jabatan dan tingkat
kompetensi

individu secara terintegrasi untuk mencapai
tujuan organisasi.




MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA BERBASIS

KOMPETENSI

N

Pengelolaan

kompetensi dengan
melibatkan kompetensi
teknis yang
dikombinasikan

dengan kompetensi
manajerial.

Mengaplikasikan
sistem dalam
merencanakan Kkarier
yang meliputi tata cara
pencapaian sebuah
karir, rotasi jabatan,
pengajuan promosi
jabatan dan suksesi
kepemimpinan.




Kerangka MSDM-BK

Visi, Misi Aspirasi
Bisnis, Strategi
Nilai, Budaya

!
Kompetens: Organisasi KI

(44 SOﬁ,,
(wajib)
= (spesifik) =

Pegawai

< (Hal.d’ ?
(wayjib)
(spesifik)




" PENYUSUNAN KEBUTUHAN ———
KOMPETENSI JABATAN 1.

®* Kebutuhan Kompetensi Jabatan (KKJ) atau sering pula disebut sebagai job

competency profile merupakan informasi tentang kompetensi dan level yang

dibutuhkan.

Proses penentuan KK] dipengaruhi oleh jenis organisasinya.

Pertama untuk organisasi dimana jabatan—jabatan yang ada diisi oleh profesi yang
tugas dan tanggungjawabnya serupa dan bersifat universal atau hampir sama
seperti organisasi rumah sakit, maka cara menentukan KKJ dapat menggunakan

metode kuantitatif dengan lima la,ngkah seperti yang disarankan Spencer dan
Spencer (1993), mulai dari
1) mengidentifikasikan kriteria kinerja efektif,

2)mengidentifikasikan calon responden minimun 12 berkinerja baik dan 8 berkinerja rata-
rata untuk satu jabatan/profesi ,

3) pengumpulan data dengan metode BEI atau kuesioner,
4) analisis statistik untuk menentukan kompetensi yang membedakan,
5) validasi.

Kedua, untuk kebanyakan organisasi, yang sangat spesifik karakteristik
]abatannya maka metode kualitatif dapat dlgunakan untuk menentukan KK]J
organisasi tipe ini, yaitu antara lain metode survei kuesioner, BEI dan expert




Kode
Kompetensi

Kebutuhan KKJ dalam Bentuk Tabel

~COMPETENCE -

Q =

EXPERIENCE KNOWLEDGE

— » Kelompok Kompetensi
No ! Kompetensi Wajits Level |
1 NG Integritas a4
- ACH Scomuangat antuk Berpoostoasa S
3 SO Boroncentas:s koepada Kepuasan Pelam g an =2
- REB Mamban gun Hub ungpsn 2
S LIRS Kegasama K clompok =
S O Kaosn itmmeen terhadap Ooman i sas -
No Kompetensi Pendakung Level
1 CO Peiatian terhodap Kacdaesan Tugas, Kuaslites dan Ketelitian Kernia =
2 INT Proakif L=
3 INFO Mancan | ofdosyoes i =
-3 IDEN Menmgembangkan Omnyg LLawn 5
S IR Kemampuan Meogarahbk an S
= i Maonimpin Kelompok S
7 Al Borpikir Analitss >
B C=N Berpikir Koonscep ol a
=] EeExP Keahhqan Teknikal Professomal M\ ° apereal <
10 SCT Pengenclalian Dan 3
LR SO Poercaya Dan -1
No hompetensi Bidang Level
’ ACT Akuntans: Kewsangan 2
2 BLU D Porencanaan dan Poogang garan 2
3 FoN Manajcmen Keuangan 2
“ A LN Manajpermen Keuangan A LM A 2
S ALD FTokmak Aodn 2
S BOS Sastem Opcemssonal Perbankan 2
7 LE G Aspek Legal Perbankan 2
B LAY Munajyceonen Poakreditan "4
4 (A Sastem dan Teknologs Inforrmass .
10 CONY Aphik as: Koo pouates 3
11 RIS NManajermen Risako 4
12 GOG Tma Kolola Perusaihsan vang Baik 2
13 ENG Koemampuan Babasa Ing gris 2
14 B Noghkat Keschatan Bank 3

vt 0 Oy

SKILLS BEHAVIOR  PERFORMANCE

» Level KK)

\

*®:-

GOALS




" PENYUSUNAN KEBUTUHAN COMPETENCE |\
KOMPETENSI JABATAN 2

® Pemegang jabatan memiliki peran sangat penting dalam
penyusunan KK]J.

® Bagi pemegang jabatan yang telah berpengalaman dan
berkinerja baik, mereka adalah individu yang paling

mengetahui tentang persyaratan jabatan apa yang diperlukan

untuk memegang jabatan tersebut dengan baik.

® Gambar di bawah ini merupakan contoh KKJ yang ditampilkan
dalanf bentuk tabel.

® Terlihat tiga kelompok kompetensi digunakan,yaitu enam
kompetensi wajib (kompetensi generik), sebelas kompetensi
pendukung (kompetensi generik), dan empat belas kompetensi

bidang.




COMPETENCE~\
Kebutuhan KKJ dalam Bentuk Tabel R - "

EXPERIENCE KNOWLEDGE SKILLS BEHAVIOR PERFORMANCE GOALS

» Kelompok Kompetensi

Kompetensi Wajibs

Integritas

Kode
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Manajcrmen Pakroditan
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Manajermen Risako
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PROSES PENYUSUNAN KOMPETENSI

- Visi-Misi
- Nilai Perusahaan

« Karakteristik
Bisnis

- ldentifikasi
tuntutan perilaku
bagi organisasi

- Identifikasi
tuntutan skills &
perilaku bagi
individu

- Pengelompokan
Competency &
Skills

- Rekapitulasi
Kompetensi




MEKANISME IMPLEMENTASI PEMBUATAN
KOMPETENSI

"« Administration )
» Budget

EVALUATION

( PREPARATION

* Review
Standar
Kompetensi

'« Aspek Potensi’

» Aspek
Kompetensi

PELAKSANAAN
PENILAIAN

POST REVIEW

« Laporan




MANFAAT UNTUK KARYAWAN :

» KARYAWAN BISA MENGGUNAKAN KETERAMPILAN ATAU
KEMAMPUAN YANG |A MILIKI, AGAR DAPAT MEMENUHI KUALIFIKASI
DARI PERUSAHAAN

» DAPAT MEMBANTU KARYAWAN DALAM MENGEMBANGKAN
JENJANG KARIRNYA KE TINGKAT YANG LEBIH TINGGI LAGI.

» KETERAMPILAN YANG MEREKA PUNYA BISA DILATIH DAN DIASAH
DENGAN BERAGAM PELATIHAN ATAU KURSUS YANG ADA.




MANFAAT UNTUK PERUSAHAAN :

>

>

PERUSAHAAN DAPAT MELAKUKAN PEREKRUTAN KANDIDAT YANG DIDASARI DARI
KOMPETENSI YANG DIMILIKI OLEH SI CALON KANDIDAT.

DENGAN DEMIKIAN PERUSAHAAN DAPAT MENYESUAIKAN KOMPETENSI YANG
DIMILIKI OLEH SI CALON KANDIDAT DENGAN KEBUTUHAN DAN PEKERJAAN YANG
AKAN DIBERIKAN NANTINYA.

KOMPETENSI YANG SESUAI AKAN MEMUDAHKAN KARYAWAN DALAM
MENYELESAIKAN PEKERJAAN DAN TANGGUNG JAWAB YANG DIBERIKAN
KEPADANYA.

SECARA TIDAK LANGSUNG, HAL INI BISA MEMBANTU PERUSAHAAN DALAM
MENCAPAI TUJUANNYA




MANFAAT UNTUK NEGARA :

» SEBUAH NEGARA YANG MEMILIKI BANYAK SDM YANG KOMPETEN,
TENTUNYA AKAN MENINGKATKAN EKONOMI DARI NEGARA TERSEBUT.
SEBAB SDM YANG TERAMPIL AKAN MAMPU UNTUK MENYESUAIKAN DIRI
DENGAN SEGALA PEKERJAAN DAN KESEMPATAN YANG ADA DI DALAM
DUNIA KERJA.

» SECARA TIDAK LANGSUNG, HAL TERSEBUT MAMPU UNTUK MENAIKKAN
TARAF HIDUP DARI NEGARA TERSEBUT
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MENINGKATKAN
KOMPETENSI

KARYAWAN

@ vcube.co.id




1.Melakukan Identifikasi 6. Membangun Teamwork

dan Perencanaan vang Solid
2.Membuat Program 7. Menyiapkan Tempat

Pelatihan Kerja yang Nyaman
3.Menyediakan Mentorship 8. Manfaatkan Teknologi

dan Coaching 9. Lakukan Evaluasi dan
4.Rotasi Pekerjaan Perbaikan
5.Memberikan Apresiasi 10.Pengukuran Hasil

dan Promosi Jabatan




Untuk mencapai dayaguna dan hasilguna yang
sebesar-besarnya, diadakan pengaturan dan
penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan jabatan
PNS yang bertujuan untuk meningkatkan pengabdian,
mutu, keahlian, kemampuan, dan keterampilan.

(TINDAK LANJUTNYA ADALAH PERATURAN PEMERINTAH NOMOR 101 TAHUN 2000
TENTANG DIKLAT PEGAWAI NEGERI SIPIL)



SISTEM DIKLAT

INSTRUMENTAL I

DIKLAT -




INDIVIDUAL
PERFORMANCE

ORGANIZATIONAL
PERFORMANCE




MASATLAH TIDAK TERCAPAIL
PADA ‘:'-.-'% SARAN
DRGANISAS] OFRGANISASI

MASALAH —) MASALAR TIDAK TERCAPAI

K EPEGAWAIAN ]éq-ﬂ:}] TARGET PEKERJAAN
“‘ SEKSI

MASATLAH TIDAK TERCAPAI
PADA TARGET PEKERJAAN
INDINVTIDUT PEGAWAI YBS.




INDIKASI MASALAH KEPEGAWAIAN

PRODUKTIVITAS PEGAWAI RENDAH
BANYAK PEGAWALYG TDK MASUK KANTOR
BANYAK KELUHAN DARI PELANGGAN
SERING TERJADI KECELAKAAN KERIJA
KONFLIK ANTARA ATASAN DAN BAWAHAN
KONFLIK SESAMA PEGAWAI




[ PENYEBAB MASALAH KEPEGAWAITAN ]

1. KEKURANGAN PENGETAHUAN, SIKAP, DAN
KETERAMPILAN

2. LINGKUNGAN KERJA YANG TIDAK MENDUKUNG

NN\

3. MOTIVASI KERJA YANG MENURUN
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MENGAPA PERLU DIKLAT 7 J:J J‘-‘t-:'_‘
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AKUNTABILITAS DAN KOMPETENSI

1.

2. PERUBAHAN TEKNOLOGI

3. PEMANFAATAN SUMBER DAYA SECARA
EFEKTIF DAN EFISIEN

4. PERUBAHAN ORGANISASI

* MERGER
* AKUISISI /7 LIKUIDASI

* DIVERSIFIKASI

* EKSPANSI

KADALUARSA KEAHLIAN DAN KEBUTUHAN
EEAHLIAN BARU

Lh



INSTRUCTION |
[ —  DEVELOPMENT &

TRAINING
NEED TRAINING
ASSESMENT DELIVERY

@J TRAINING
EVALUATION



TRAINING BASED COMPETENCE

PROFIL KOMPETEMNSI PROFIL KOMPETENSI
STANDAR AKTUAL

STRATEGI
NON DIKLAT MEMENILTHI DIKLAT
KESENJANGAN

MASTER PLAN







[ KAITAN BERBAGAI TUJUAN ]

PROSES BELAJAF. MENGAJAR
TIDAK TAHU TAHU
TIDAEK MAU MATU
TIDAK MAMPLI MMANMPL




DITUTUK AN

THD 151,
METODE,
MEDIA,
CARA PE-
NYELENGGA-
FLAAN

MENGUKUR
HASIL PE-
LATIHAN :

PRINSIP
TEORI
KONSEP
KETRAMEP.

MENGUKUR
KINERJA
INDIVIDUAL
DAL AM
PEKERJAAN

PRODUKTI-
VITAS

- SEMANGAT
KERJA

- KEHADIRAN

- KUALITAS
PEKERJAAN



Perilaku telah

Peserta Diklat dalam berubah dan akan
Organisasi masing- dibawa ke Permanent
masing System masings




FAKTOR KUNCI KEBERHASILAN DIKLAT

1. KEBIJAKAN KEDIKLATAN YG KONDUSIF

2. KOMITMEN PIMPINAN YG VISIONER
3. TENAGA PENYELENGGARAN DIKLAT YG HANDAL
4. TENAGA WIDYAISWARA YG PROFESIONAL
D PERANCANG INSTRUKSIONAL YG KOMPETEN
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