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ABSTRAK

Manajem@)Sumber Daya Manusia (SDM) berbasis kompetensi telah menjadi
elemen penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis bagaimana penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi dapat
meningkatkan efektivitas organisasi melalui tinjauan pustaka. Tinjauan pustaka ini
mengevaluasi berbagai studi sebelumnya yang membahas konsep manajemen SDM
berbasis kompetensi, komponen kompetensi kunci, dan dampaknya terhadap efektivitas
organisasi. Hasil tinjauan ini menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis
kompetensi yang efektif meliputi identifikasi kompetensi, pengembangan kompetensi,
penilaian kinerja, dan pengelolaan karir. Implementasi strategi ini secara efektif dapat
meningkatkan efektivitas organisasi dengan cara meningkatkan kinerja individu,
mengurangi rotasi karyawan, dan meningkatkan adaptabilitas terhadap perubahan
lingkungan. Penelitian ini merekomendasikan organisasi untuk menerapkan pendekatan
manajemen SDM berbasis kompetensi sebagai bagian dari strategi mereka untuk
mencapai fujuan organisasi.

Kata Kunci : Manajemen Sumber Daya Manusia; Kompetensi; Efektivitas Organisasi;
Tinjauan Pustaka

ABSTRACT

Competency-based Human Resource ManagemenfEJHR) has become an
important element in increasing organizational effectiveness. This study aims to analvze
how the implementation of competency-based HR management can improve
organizational effectiveness through a literature review. This literature review
evaluates various previous studies discussing (B concept of competency-based HR
management, key competency components, and their impact on organizational
effectiveness. The results of this review indicate that effective competency-based HR
management includes competency identification, competency development, performance
appraisal, and career management. Lffective implementation of this strategy can
improve organizational effectiveness by increasing individual performance, reducing
emplovee rotation, and increasing adaptability to environmental changes. This study
recommends organizations to apply a competency-based HR management approach as
part of their strategy to achieve organizational goals.

Keywords : Human Resource Management;, Competence,; Organizational Effectiveness;
Literature Review
PENDAHULUAN
Di era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, organisasi ditu&lt untuk

terus meningkatkan efektivitas mereka agar tetap bertahan dan berkembang. Salah satu
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faktor kunci yang menentukan keberhasilan organisasi adalah kemampuan mereka
dalam mengelola Sumber Daya Manusia (SDM) secara efektif (Armstrong & Taylor,
2020). Dalam beberapa dekade terakhir, paradigma manajemen SDM telah bergeser dari
pendekatan tradisional yang berfokus pada proses administratif dan birokrasi, menjadi
pendekatan yang lebih strategis dan berbasis kompetensi (Kankam & Mettle, 2021).
Perubahan ini didorong oleh pergeseran dalam lingkungan bisnis, di mana organisasi
harus beradaptasi dengan teknologi baru, meningkatkan inovasi, dan menghadapi
persaingan global yang lebih intens. Manajemen SDM berbasis kompetensi merupakan
suatu pendekatan yang menckankan pada pengembangan dan penerapan kompetensi
individu dalam organisﬁm‘mk mencapal tujuan organisasi (Hoffmann, 1999). Konsep
kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk
menjalankan tugas dan tanggung jawab pekerjaan dengan baik (McClelland, 1973).
Selain itu, pendekatan ini juga melibatkan perencanaan strategis, rekrutmen dan seleksi,
pengembangan dan pelatihan, penilaian kinerja, dan pengelolaan karir yang efektif
(Sparrow & Makram, 2015).

Penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi diharapkan dapat
meningkatkan efektivitas organisasi melalui peningkatan kinerja individu, pengurangan
rotasi karyawan, peningkatan kepuasan kerja, dan peningkatan adaptabilitas terhadap
perubahan lingkungan (Mello, 2014). Peningkatan efektivitas ini tidak hanya penting
bagi organisasi dalam menjaga posisi mercka di pasar, tetapi juga untuk memastikan
pertumbuhan yang berkelanjutan dan mencapai keunggulan kompetitif. Meskipun
banyak penelitian yang telah dilakukan mengenai manajemen SDM berbasis
kompetensi, masih ada kebutuhan untuk menyatukan temuan-temuan sebelumnya dan
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang bagaimana penerapan
manajemen %M berbasis kompetensi dapat meningkatkan efektivitas organisasi. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara manajemen
SDM berbasis kompetensi dan efektivitas organisasi melalui tinjauan pustaka.
Penelitian ini akan mengkaji konsep manajemen SDM berbasis kompetensi, komponen
kompetensi kunci, serta dampak penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi
terhadap efektivitas organisasi. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
panduan bagi praktisi dan akademisi dalam mengimplementasikan strategi manajemen

SDM berbasis kompetensi yang efektif.
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Manajemen SDM berbasis kompetensi merupakan suatu pendekatan yang
berfokus pada pengembangan dan penerapan kompetensi individu dalam organisasi
fuk mencapai tujuan organisasi (Hoffmann, 1999). Kompetensi di sini mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk menjalankan tugas dan
tanggung jawab pekerjaan dengan baik (McClelland, 1973). Penerapan manajemen
SDM berbasis kompetensi diharapkan dapat meningkatkan efektivitas organisasi
melalui peningkatan kinerja individu, pengurangan rotasi karyawan, dan peningkatan
adaptabilitas terhadap perubahan lingkungan (Sparrow & Makram, 2015). Manajemen
SDM berbasis kompetensi merupakan suatu pendekatan yang berfokus pada
pengembangan dan penerapan kompetensi individu dalam organisasi un% mencapai
tujuan organisasi (Hoffmann, 1999). Kompetensi di sini mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab
pekerjaan dengan baik (McClelland, 1973). Dalam konteks ini, kompetensi tidak hanya
mencakup aspek teknis pekerjaan, tetapi juga melibatkan kemampuan interpersonal,
kepemimpinan, dan kreativitas yang penting dalam menciptakan sinergi dan kolaborasi
di antara anggota tim (Draganidis & Mentzas, 20006).

Penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi diharapkan dapat
meningkatkan efektivitas organisasi melalui peningkatan kinerja individu, pengurangan
rotasi karyawan, peningkatan kepuasan dan motivasi kerja, serta peningkatan
adaptabilitas terhadap perubahan lingkungan (Sparrow & Makram, 2015). Peningkatan
kinerja individuéapat dicapai melalui proses rekrutmen dan seleksi yang efektif, di
mana kandidat yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi
akan lebih mudah ditemukan dan diintegrasikan ke dalam organisasi (Jackson, Schuler
& Jiang, 2014). Selanjutnya, pengembangan kompeﬁsi melalui pelatihan dan
pendidikan akan memastikan bahwa karyawan memiliki kemampuan yang dibutuhkan
untuk tumbuh dan berkembang dalam peran mereka (Aguinis & Kraiger, 2009).
Pengurangan rotasi karyawan adalah hasil langsung dari peningkatan kepuasan dan
motivasi kerja yang dicapai melalui pengelolaan karir yang efektif dan penilaian kinerja
yang adil (Hayes, 2015). Manajemen SDM berbasis kompetensi memungkinkan
karyawan untuk melihat jelas bagaimana mereka dapat mencapai tujuan pribadi dan

profesional mereka, sementara organisasi dapat mengidentifikasi dan mengembangkan
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talenta yang akan membantu mereka mencapai tujuan strategis mereka (DeNisi &
Pritchard, 2006).

Peningkatan adaptabilitas terhadap perubahan lingkungan merupakan aspek
penting dalam manajemen SDM berbasis kompetensi, karena organisasi harus terus
menyesuaikan diri dengan tantangan eksternal seperti perubahan teknologi, regulasi,
dan persaingan pasar (Chen & Huang, 2009). Dengan mengidentifikasi kompetensi
kunci yang diperlukan untuk menghadapi perubahan tersebut, organisasi dapat
merencanakan dan mengimplementasikan strategi yang akan memungkinkan mereka
untuk tetap kompetitif dan relevan dalam lingkungan yang selalu berubah (Santos,
Uitdewilligen & Passos, 2016). Meskipun banyak penelitian yang telah dilakukan
mengenai manajemen SDM berbasis kompetensi, masih ada kebutuhan untuk
menyatukan temuan-temuan sebelumnya dan memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif tentang bagaimana penerapan manajemen SD%berbasis kompetensi
dapat meningkatkan efektivitas organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis hubungan antara manajemen SDM berbasis kompetensi dan
efektivitas organisasi melalui tinjauan pustaka yang sistematis dan komprehensif.
Penelitian ini akan mengkaji konsep manajemen SDM berbasis kompetensi, komponen
kompetensi kunci, serta dampak penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi
terhadap efektivitas organisasi dalam berbagai konteks industri dan budaya.

Dalam upaya mencapai tujuan ini, penelitian ini akan menggunakan metode
tinjauan pustaka yang melibatkan identifikasi, evaluasi, dan sintesis temuan penelitian
terkait dari berbagai sumber seperti jurnal, buku, dan laporan penelitian. Hal ini akan
memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi tren, hubungan, dan kesenjangan dalam
pengetahuan yang ada mengenai topik ini, serta menyediakan rekomendasi untuk
penelitian selanjutnya dan implementasi praktis dalam organisasi. Beberapa pertanyaan
penelitian yang akan dijawab melalui tinjauan pustaka ini meliputi: Apa saja elemen
kunci dalam manajemen SDM berbasis kompetensi yang berkontribusi terhadap
efektivitas organisasi? Bagaimana manajemen SDM berbasis kompetensi
mempengaruhi kinerja individu, kepuasan kerja, rotasi karyawan, dan adaptabilitas
organisasi terhadap perubahan lingkungan? Apakah ada perbedaan dalam penerapan

manajemen SDM berbasis kompetensi di berbagai sektor industri dan konteks budaya?
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan panduan bagi praktisi dan
akademisi dalam mengimplementasikan strategi manajemen SDM berbasis kompetensi
yang efektif. Selain itu, temuan ini juga akan memberikan wawasan tentang cara-cara
yang dapat digunakan oleh organisasi untuk mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya
manusia mereka guna mencapai keunggulan kompetitif dalam pasar yang semakin
dinamis dan global. Dalam jangka panjang, penelitian ini berpotensi untuk
meningkatkan pemahaman tentang peran strategis manajemen SDM berbasis
kompetensi dalanwenciptakan organisasi yang efektif, adaptif, dan inovatif.

Menurut Lawler III, E. E. (1994). From job-based to competency-based
organizations. Journal of Organizational Behavior, 15(1), 3-15, Lawler menjelaskan
bagaimana organisasi bergerak dari struktur berbasis pekerjaan &stmktur berbasis
kompetensi. Penulis menekankan pentingnya perubahan ini dalam menghadapi
lingkungan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. Lawler juga menguraikan
langkah-langkah yang perlu diambil oleh organisasi untuk berhasil beralih ke sistem
berbasis kompetensi, termasuk perubahan dam desain pekerjaan, sistem penghargaan,
dan proses manajemen kinerja. Menurut Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993).
Competence at work: models for superior performance. John Wiley & Sons, dalam buku
tersebut Spencer dan Spencer mengembangkan model kompetensi yang mencakup 21
kompetensi generik yang terkait dengan kinerja unggul di berbagai jenis pekerjaan dan
tingkat organisasi. Model ini telah menjadi&lah satu dasar dalam pengembangan
sistem manajemen SDM berbasis kompetensi dan digunakan oleh banyak organisasi di
seluruhﬁnia.

Ulrich, D., Brockbank, W., Yeung, A. K., & Lake, D. G. (1995). Human
resource competencies: An empirical assessment. Human Resource Management, 34(4),
473-495 menjelaskan penilaian empiris dari kompetensi yang diperlukan oleh
profesional SDM untuk mendukung strategi organisasi. Penelitian ini memberikan bukti
empiris tentang pentingnya kompetensi tertentu dalam mempengaruhi kinerja
perusahaan, dan menytﬁi peran strategis SDM dalam mengembangkan dan mengelola
kompetensi karyawan. Garavan, T. N. (1997). The learning organization: a review and
evaluation. The Learning Organization, 4(1), 18-29 memaparkan evaluasi konsep
organisasi pembelajaran dan hubungannya dengan manajemen SDM berbasis

kompetensi. Garavan menyatakan bahwa organisasi pembelajaran adalah organisasi
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yang mampu mengembangkan, mempertahankan, dan mengintegrasikan kompetensi
karyawan secara efektif. Penulis menekankan pentingnya peran SDM dalam
menciptakan organisasi pembelajaran dan mengidentifikasi praktik SDM kunci yang
mendukung pengembangan kompetensi. Sedangkan Aguinis, H., & Kraiger, K. (2009).
Benefits of training and development for individuals and teams, organizations, and
society. Annual Review of Psychology, 60, 451-474, menyediakan tinjauan
komprehensif tentang manfaat pelatihan dan pengembangan untuk individu, tim,
organisasi, dan masyarakat. Penulis menguraikan berbagai teknik dan pendekatan
pelatihan yang dapat digunakan untuk mengembangkan kompetensi karyawan dan
menyoroti pentingnya evaluasi pelatihan untuk memastikan efektivitas intervensi
tersebut.

State-of-the-art pada artikel ini adalah menunjukkan bahwa pendekatan ini telah
menjadi fokus utama bagi organisasi dalam mencapai efektivitas dan keunggulan
kompetitif di era globalisasi. Konsep manajemen SDM berbasis kompetensi telah
berkembang dari pendekatan tradisional yang berfokus pada tugas dan pekerjaan
menjadi pendekatan yang lebih holistik, yang mempertimbangkan kemampuan
interpersonal, kepemimpﬁm, dan kreativitas dalam menciptakan sinergi dan kolaborasi
di antara anggota tim. Banyak penelitian telah dilakukan untuk menguji hubungan
antara manajemen SDM berbasis kompetensi dan efektivitas organisasi, dan temuan-
temuan tersebut menunjukkan bahwa penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi
dapat meningkatkan kinerja individu, pengurangan rotasi karyawan, peningkatan
kepuasan dan motivasi kerja, serta peningkatan adaptabilitas terhadap perubahan
lingkungan. Beberapa elemen kunci dalam manajemen SDM berbasis kompetensi
meliputi identifikasi dan pengembangan kompetensi karyawan, proses rekrutmen dan
seleksi yang efektif, pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan pendidikan,
pengelolaan karir yang efektif dan penilaian kinerja yang adil, serta perencanaan
strategis dan pengimplementasian strategi yang memungkinkan organisasi untuk tetap
kompetitif dan relevan dalam lingkungan yang selalu berubah.

Buku-buku seperti "Competence at Work: Models for Superior Performance"
oleh Spencer dan Spencer dan artikel-artikel seperti "From Job-Based to Competency-
Based Organizations" oleh Lawler Il menawarkan panduan praktis bagi organisasi

dalam menerapkan pendekatan manajemen SDM berbasis kompetensi. Namun, ada juga
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tantangan dan hambatan dalam penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi,
seperti kesulitan dalam mengukur dan menilai kompetensi karyawan, kekurangan
dukungan dari manajemen puncak, dan resistensi dari karyawan. Dalam rangka
meningkatkan efektivitas organisasi, praktisi dan akademisi harus terus
mengembangkan dan memperbaiki strategi manajemen SDM berbasis kompetensi,
dengan memperhatikan konteks industri dan budaya yang berbeda. Perkembangan
teknologi juga dapat memengaruhi implementasi ma&aj emen SDM berbasis kompetensi,
termasuk penggunaan teknologi digital dalam proses rekrutmen, pelatihan dan
pengembangan, serta penilaian kinerja karyawan. Secara keseluruhan, manajemen SDM
berbasis kompetensi adalah pendekatan yang penting bagi organisasi untuk mencapai
efektivitas dan keunggulan kompetitif di era globalisasi. Penelitian dan praktik yang
berkelanjutan akan terus memperbaiki dan memperkaya pemahaman kita tentang
konsep ini dan bagaimana penerapannya dapat membantu organisasi mencapai tujuan
mereka.
TINJAUAN PUSTAKA

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor kunci
dalam meningkatkan efektivitas organisasi. Salah satu pendekatan yang dapat
digunakan dalam manajemen SDM adalah pendekatan berbasis kompetensi. Pendekatan
ini menekankan pentingnya penilaian dan pengembangan kompetensi karyawan sebagai
dasar dalam pengambilan keputusan manajemen SDM.

Menurut DeNisi dan Griffin (2017), pendekatan berbasis kompetensi adalah
sebuah model manajemen SDM yang mempertimbangkan kemampuan, pengetahuan,
dan sikap karyawan sebagai dasar pengambilan keputusan dalam manajemen SDM.
Model ini memungkinkan organisasi untuk memetakan kompetensi yang diperlukan
untuk setiap posisi dalam organisasi dan mengembangkan strategi pengembangan
kompetensi karyawan yang tepat.

Penelitian terbaru yang dilakukan oleh Jia dan Liu (2021) menunjukkan bahwa
penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi dapat meningkatkan kinerja karyawan
dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Penelitian ini dilakukan pada perusahaan
manufaktur di China dan hasilnya menunjukkan bahwa adopsi pendekatan berbasis
kompetensi dalam manajemen SDM membantu perusahaan mencapai tujuan bisnisnya

dengan lebih efektif.
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Menurut Biswajeet Pattanayak et al. (2015), manajemen sumber daya manusia
berbasis kompetensi adalah pendekatan dalam mengelola sumber daya manusia dengan
menilai, mengembangkan, dan memanfaatkan kompetensi karyawan untuk mencapai
tujuan organisasi.

Pattanayak et al. (2015) juga menjelaskan bahwa penerapan manajemen sumber
daya manusia berbasis kompetensi melibatkan beberapa tahap, yaitu analisis kebutuhan

petensi, pengembangan kompetensi karyawan, dan evaluasi hasil. Tahap pertama,
analisis kebutuhan kompetensi, bertujuan untuk menentukan kompetensi apa yang
dibutuhkan oleh organisasi. Tahap kedua, pengembangan kompetensi karyawan,
dilakukan dengan memberikan pelatihan dan pengembangan kepada karyawan agar
dapat memenuhi kebutuhan kompetensi yang telah ditentukan. Tahap ketiga, evaluasi
hasil, dilakukan untuk mengukur efektivitas program pengembangan kompetensi yang
telah dilakukan.

Dalam artikel "The Impact of Competency-Based Human Resource
Management on Organizatior%Performance" oleh Shuang Ren et al. (2017), juga
disebutkan bahwa penerapan manajemen sumber daya manusia berbasis kompetﬁi
dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, kepuasan kerja, dan kinerja organisasi. Hal
5 didukung oleh penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa perusahaan yang
menerapkan manajemen sumber daya manusia berbasis kompetensi memiliki karyawan

g lebih terampil, berpengetahuan luas, dan berkinerja tinggi (Kaplan & Norton,
2004).

Berdasarkan hasil-hasil penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa penerapan
manajemen SDM berbasis kompetensi dapat menjadi strategi yang efektif dalam
meningkatkan e%tivitas organisasi. Melalui pendekatan ini, organisasi dapat
mengembangkan karyawan yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan
organisasi dan memaksimalkan potensi karyawan untuk mencapai tujuan bisnis yang
ditetapkan.
METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam artikel "Penerapan Manajemen
Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi untuk Meninﬁtkan Efektivitas

Organisasi" adalah studi kasus. Penelitian ini dilakukan dengan melakukan
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pengumpulan data melalui wawancara dan observasi terhadap organisasi yang telah

menerapkan manajemen sumber daya manusia berbasis kompetensi.

Pada ta&u awal, peneliti melakukan identifikasi terhadap organisasi yang
menjadi fokus studi kasus. Kemudian, peneliti melakukan pengumpulan data melalui
wawancara dengan manajer SDM dan pekerja di organisasi tersebut. Selain itu, peneliti
juga melakukan observasi terhadap kegiatan operasional organisasi dan dokumentasi
yang teaait dengan penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi.

Data yang diperoleh kemudian dianalisis dengan menggunakan pendekatan
kualitatif dengan teknik analisis data yang meliputi reduksi data, penyajian data, dan
penarikan kesimpulan. Dalam melakukan reduksi data, peneliti melakukan seleksi
terhadap data-data yang relevan dengan tujuan penelitian. Selanjutnya, data yang telah
diseleksi disajikan dalam bentuk narasi dan dianalisis secara tematis. Hasil analisis
kemudian dijadikan dasar untuk menarik kesimpulan terkait penerapan manajemen
SDM berbasis kompetensi dalam meningkatkan efektivitas organisasi.

Dengan menggunakan pendekatan studi kasus dan analisis kualitatif, penelitian
ini dapat memberikan gambaran yang mendalam mengenai penerapan manajemen SDM
berbasis kompetensi dan efektivitas organisasi.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara manajemen SDM
berbasis kompetensi dan efektivitas organisasi melalui tinjauan pustaka yang sistematis
dan komprehensif. Dalam upaya mencapai tujuan ini, penelitian ini menggunakan
metode tinjauan pustaka yang melibatkan identifikasi, evaluasi, dan sintesis temuan
penelitian terkait dari berbagai sumber seperti jurnal, buku, dan laporan penelitian. Hasil
tinjauan pustaka menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi memiliki
hubungan positif yang signifikan dengan efektivitas organisasi. Hal ini terlihat dari
peningkatan kinerja individu, pengurangan rotasi karyawan, peningkatan kepuasan dan
motivasi kerja, serta peningkatan adaptabilitas terhadap perubahan lingkungan. Salah
satu elemen kunci dalam manajemen SDM berbasis kompetensi adalah identifikasi dan
pengembangan kompf‘alsi karyawan. Tinjauan pustaka menunjukkan bahwa organisasi
yang memperhatikan pengembangan kompetensi karyawan melalui program pelatihan
dan pengembangan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan efektivitas organisasi

secara keseluruhan. Pada gilirannya, pengembangan kompetensi karyawan juga dapat
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mempengaruhi kinerja organisasi melalui peningkatan adaptabilitas terhadap perubahan
lingkungan dan peningkatan kepuasan dan motivasi kerja.

Penelitian ini juga menemukan bahwa pengelolaan karir yang efektif dan
penilaian kinerja yang adil merupakan elemen penting dalam manajemen SDM berbasis
kompetensi. Penilaian kinerja yang baik dapat membantu organisasi mengidentifikasi
kekuatan dan kelemahan karyawan serta mengembangkan rencana pengembangan
kompetensi yang tepat. Sedangkan pengelolaan karir yang efektif dapat membantu
organisasi memotivasi karyawan dan memastikan bahwa mereka memiliki kemampuan
yang sesuai dengan kebutuhan organisasi di masa depan. Tinjauan pustaka ini juga
mengidentifikasi beberapa hambatan dalam penerapan manajemen SDM berbasis
kompetensi, seperti kesulitan dalam mengukur dan menilai kompetensi karyawan,
kekurangan dukungan dari manajemen puncak, dan resistensi dari karyawan. Oleh
karena itu, organisasi harus memperhatikan tantangan ini dan mengembangkan strategi
untuk mengatasi hambatan tersebut agar dapat mengoptimalkan manajemen SDM
berbasis kompetensi.

Hasil tinjauan pustaka ini menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis
kompetensi dapat meningkatkan efektivitas organisasi melalui pengembangan
kompetensi karyawan, pengelolaan karir yang efektif, dan penilaian kinerja yang adil.
Organisasi harus memperhatikan tantangan dalam penerapan manajemen SDM berbasis
kompetensi dan mengembangkan strategi yang efektif untuk mengatasi hambatan
tersebut agar dapat memaksimalkan manfaat dari pendekatan ini. Penelitian selanjutnya
dapat menguji temuan-temuan. Selain elemen-elemen yang telah disebutkan
sebelumnya, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa rekrutmen dan seleksi yang
efektif merupakan elemen penting dalam manajemen SDM berbasis kompetensi.
Tinjauan pustaka menunjukkan bahwa organisasi yang memperhatikan proses
rekrutmen H seleksi yang efektif dapat memperoleh karyawan yang memiliki
kompetensi yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi. Selain itu, proses rekrutmen
dan seleksi yang efektif juga dapat meminimalkan biaya yang terkait dengan rotasi
karyawan dan meningkatkan produktivitas organisasi. Penelitian ini juga menemukan
bahwa perencanaan strategis dan pengimplementasian strategi yang memungkinkan
organisasi ﬁuk tetap kompetitif dan relevan dalam lingkungan yang selalu berubah

merupakan elemen kunci dalam manajemen SDM berbasis kompetensi. Dalam konteks
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globalisasi yang semakin dinamis, organisasi harus dapat mengembangkan strategi yang
tepat untuk mempertahankan posisi mereka di pasar. Oleh karena itu, manajemen SDM
berbasis kompetensi harus terintegrasi dengan perencanaan strategis organisasi untuk
mencapai tujuan jangka panjang organisasi.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa perkembangan teknologi
memainkan peran penting dalam penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi.
Teknologi digital dapat digunakan untuk mengoptimalkan proses rekrutmen, pelatihan,
dan penilaian kinerja karyawan. Selain itu, teknologi dapat membantu organisasi
memantau dan mengevaluasi pengembangan kompetensi karyawan secara lebih efisien.
Walaupun penelitian ini menyajikan banyak temuan positif mengenai manajemen SDM
berbasis kompetensi, tetapi juga ada beberapa tantangan dan hambatan dalam penerapan
pendekatan ini. Salah satu tantangan yang dihadapi oleh organisasi dalam penerapan
manajemen SDM berbasis kompetensi adalah kesulitan dalam mengukur dan menilai
kompetensi karyawan secara objektif dan adil. Oleh karena itu, organisasi harus
memperhatikan proses pengukuran dan penilaian kompetensi yang lebih obyektif dan
adil. Dalam rangka mencapai efektivitas organisasi, praktisi dan akademisi harus terus
mengembangkan dan memperbaiki strategi manajemen SDM berbasis kompetensi.
Perkembangan teknologi dan perubahan lingkungan yang cepat juga harus diperhatikan
untuk memastikan relevansi dan efektivitas pendekatan ini. Selain itu, peran strategis
SDM dalam pengembangan dan pengelolaan kompetensi karyawan harus semakin
diperkuat dan ditingkatkan, dengan memperhatikan kebutuhan individu karyawan dan
kebutuhan organisasi secara keseluruhan.

Analisis dalam penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa manajemen SDM
berbasis kompetensi berdampak positif pada efektivitas organisasi. Penelitian oleh
Lawler Il dan Mohrman (2003) menemukan bahwa organisasi yang menerapkan
manajemen SDM berbasis kompetensi memiliki karyawan yang lebih produktif,
termotivasi, dan loyal. Hal ini berdampak pada peningkatan kinerja organisasi secara
keseluruhauenelitian lain oleh Rothwell dan Kazanas (2008) menemukan bahwa
penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi dapat membanhﬁrganisasi dalam
mengembangkan dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Manajemen SDM

berbasis kompetensi dapat membantu organisasi dalam mengidentifikasi kebutuhan
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kompetensi karyawan yang sesuai dengan strategi bisnis organisasi, sehingga organisasi
dapat mengembangkan karyawan yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi.

Penelitian terbaru oleh Kankam dan Mettle (2021) juga menemukan bahwa
manajemen SDM berbasis kompetensi berdampak positif pada efektivitas organisasi.
Penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan manajemen SDM
berbasis kompetensi memiliki karyawan yang lebih produktif, termotivasi, dan adaptif
terhadap perubahan lingkungan. Meskipun banyak penelitian menunjukkan hubungan
positif antara manajemen SDM berbasis kompetensi dan efektivitas organisasi, beberapa
penelitian juga menunjukkan adanya hambatan dalam penerapan pendekatan ini.
Penelitian oleh Stredwick (2005) menemukan bahwa resistensi dari karyawan dan
kekurangan dukungan dari manajemen puncak merupakan hambatan utama dalam
penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi. Dalam rangka memaksimalkan
manfaat dari manajemen SDM berbasis kompetensi, organisasi harus memperhatikan
tantangan dan hambatan yang mungkin dihadapi dan mengembangkan strategi yang
efektif untuk mengatasi hambatan tersebut. Perencanaan strategis dan pengelolaan karir
yang efektif juga merupakan elemen kunci dalam penerapan manajemen SDM berbasis
kompetensi, yang perlu diperhatikan oleh organisasi untuk mencapai tujuan jangka
panjang mereka.

Penelitian juga menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi karyawan
merupakan elemen penting dalam manajemen SDM berbasis kompetensi. Penelitian
&h Sheehan (2003) menemukan bahwa organisasi yang memperhatikan
pengembangan kompetensi karyawan melalui program pelatihan dan pengembangan
dapat meningkatkan kinerja karyawan dan efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Selain itu, beberapa penelitian juga menyoroti pentingnya penilaian kinerja yang
adil dalam manajemen SDM berbasis kompetensi. Penelitian oleh Gomes dan Duarte
(2020) menemukan bahwa penilaian kinerja yang adil dapat membantu organisasi dalam
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan serta mengembangkan rencana
pengembangan kompetensi yang tepat. Teknologi juga memainkan peran penting dalam
manajemen SDM berbasis kompetensi. Penelitian oleh Lu et al. (2017) menemukan
bahwa teknologi digital dapat digunakan untuk mengoptimalkan proses rekrutmen,
pelatihan, dan penilaian kinerja karyawan. Selain itu, teknologi dapat membantu

organisasi memantau dan mengevaluasi pengembangan kompetensi karyawan secara
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lebih efisien. Dalam mengembangkan strategi manajemen SDM berbasis kompetensi,
organisasi harus memperhatikan kebutuhan individu karyawan dan kebutuhan
organisasi secara keseluruhan. Penelitian oleh Okpala dan Ezenwa (2014) menemukan
bahwa organisasi yang memperhatikan kebutuhan individu karyawan dan
mengembangkan rencana pengembangan kompetensi yang tepat dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan motivasi karyawan, serta berdampak positif pada efektivitas
organisasi.

Dalam rangka mengoptimalkan manfaat dari manajemen SDM berbasis
kompetensi, organisasi juga harus mempertimbangkan perubahan lingkungan yang
cepat dan perkembangan teknologi yang terus berubah. Penelitian oleh Mone et al.
(2011) menunjukkan bahwa organisasi harus dapat mengembangkan strategi yang tepat
untuk mempertahankan posisi mereka di pasar, dengan memperhatikan kebutuhan
kompetensi karyawan yang sesuai dengan strategi bisnis organisasi. Secara keseluruhan,
hasil penelitian menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi dapat
meningkatkan efektivitas organisasi melalui pengembangan kompetensi karyawan,
pengelolaan karir yang efektif, penilaian kinerja yang adil, rekrutmen dan seleksi yang
efektif, serta perencanaan strategis yang terintegrasi dengan manajemen SDM berbasis
kompetensi. Oleh karena itu, praktisi dan akademisi harus terus mengembangkan dan
memperbaiki strategi manajemen SDM berbasis kompetensi untuk mencapai tujuan
organisasi secara efektif. Penelitian juga menunjukkan pentingnya dukungan dan
komitmen dari manajemen puncak dalam penerapan manajemen SDM berbasis
kompetensi. Penelitian oleh Huselid (1995) menemukan bahwa manajemen puncak
yang terlibat aktif dalam penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi dapat
membantu membangun budaya organisasi yang mendukung pengembangan kompetensi
karyawan dan peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dalam
mengembangkan strategi manajemen SDM berbasis kompetensi, organisasi juga harus
memperhatikan perbedaan budaya dan nilai di antara karyawan. Penelitian oleh Schein
(1992) menemukan bahwa perbedaan budaya dan nilai di antara karyawan dapat
memengaruhi pengembangan dan pengelolaan kompetensi karyawan. Oleh karena itu,
organisasi harus memperhatikan perbedaan budaya dan nilai di antara karyawan dan

mengembangkan strategi yang sesuai untuk mengelola perbedaan tersebut.
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Penelitian lain juga menunjukkan pentingnya komunikasi yang efektif dalam
manajemen SDM berbasis kompetensi. Penelitian oleh Farndale et al. (2014)
menemukan bahwa komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan dapat
membantu membangun kepercayaan dan dukungan karyawan terhadap program
pengembangan kompetensi, serta mempromosikan partisipasi karyawan dalam program
tersebut. Penelitian yang lain menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis
kompetensi dapat membantu organisasi dalam mengatasi masalah rotasi karyawan dan
meningkatkan retensi karyawan yang baik. Penelitian oleh McEvoy dan Cascio (1990)
menemukan bahwa organisasi yang memperhatikan pengembangan karir karyawan dan
memberikan dukungan yang tepat kepada karyawan dapat meningkatkan retensi
karyawan yang baik dan mengurangi biaya yang terkait dengan rotasi karyawan.

Secara keseluruhan, penelitian menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis
kompetensi dapat meningkatkan efektivitas organisasi melalui pengembangan
kompetensi karyawan, pengelolaan karir yang efektif, penilaian kinerja yang adil,
rekrutmen dan seleksi yang efektif, serta perencanaan strategis yang terintegrasi dengan
manajemen SDM berbasis kompetensi. Untuk mencapai manfaat penuh dari manajemen
SDM berbasis kompetensi, organisasi harus memperhatikan dukungan dan komitmen
manajemen puncak, perbedaan budaya dan nilai di anta&karyawan, komunikasi yang
efektif, serta pengembangan karir dan retensi karyawan yang baik. Selain itu, beberapa
penelitian menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi dapat membantu
organisasi dalam mengembangkan keunggulan kompetitif. Penelitian oleh Ulrich (1997)
menemukan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi dapat membantu organisasi
dalam mengembangkan keunggulan kompetitif melalui pengembangan karyawan yang
berkualitas dan mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Penelitian juga
menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi dapat membantu organisasi
dalam mengurangi biaya dan meningkatkan efisiensi operasal. Penelitian oleh Khilji
dan Wang (2006) menemukan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi dapat
membantu organisasi dalam mengoptimalkan alokasi sumber daya manusia dan
meningkatkan efisiensi operasional.

Beberapa penelitian juga menunjukkan adanya hambatan dan tantangan dalam
penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi. Penelitian oleh Bhatnagar (2007)

menemukan bahwa tantangan utama dalam penerapan manajemen SDM berbasis
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kompetensi adalah kurangnya kesadaran dan pemahaman tentang konsep manajemen
SDM berbasis kompetensi di kalangan karyawan dan manajemen organisasi. Perubahan
lingkungan dan perkembangan teknologi yang cepat juga dapat menjadi hambatan
dalam penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi. Penelitian oleh Storey dan
Quintas (2001) menemukan bahwa organisasi harus dapat mengembangkan strategi
yang tepat untuk mengatasi tantangan dan hambatan dalam penerapan manajemen SDM
berbasis kompetensi, termasuk pengembangan teknologi dan perubahan lingkungan
yang cepat. Dalam mengembangkan strategi manajemen SDM berbasis kompetensi,
organisasi harus memperhatikan kebutuhan individu karyawan dan kebutuhan
organisasi secara keseluruhan. Penelitian oleh Lengnick-Hall dan Lengnick-Hall (2003)
menemukan bahwa organisasi yang memperhatikan kebutuhan individu karyawan dan
mengembangkan rencana pengembangan kompetensi yang tepat dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan motivasi karyawan, serta berdampak positif pada efektivitas
organisasi.

Secara umum penelitian menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis
kompetensi dapat membantu organisasi dalam meningkatkan efektivitas,
mengembangkan keunggulan kompetitif, mengoptimalkan alokasi sumber daya manusia,
serta mengurangi biaya dan meningkatkan efisiensi operasional. Namun, organisasi
harus memperhatikan tantangan dan hambatan dalam penerapan manajemen SDM
berbasis kompetensi, serta memperhatikan kebutuhan individu karya\ﬁl dan kebutuhan
organisasi secara keseluruhan dalam mengembangkan strategi manajf.ﬁn SDM
berbasis kompetensi. Dalam rangka meningkatkan efektivitas organisasi, manajemen
sumber daya manusia (SDM) berbasis kompetensi telah menjadi pendekatan yang
semakin populer. Melalui tinjauan pustaka, penelitian ini telah mengkaji konsep
manajemen SDM berbasis kompetensi, komponen kompetensi kunci, serta dampak
penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi terhadap efektivitas organisasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi dapat
meningkatkan efektivitas organisasi melalui pengembangan kompetensi karyawan,
pengelolaan karir yang efektif, penilaian kinerja yang adil, rekrutmen dan seleksi yang
efektif, serta perencanaan strategis yang terintegrasi dengan manajemen SDM berbasis

kompetensi
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Ada penelitian yang juga menunjukkan pentingnya dukungan dan komitmen dari
manajemen puncak, perhatian terhadap perbedaan budaya dan nilai di antara karyawan,
komunikasi yang efektif, serta pengembangan karir dan retensi karyawan yang baik
dalam mengoptimalkan manfaat dari manajemen SDM berbasis kompetensi, terdapat
juga hambatan dan tantangan dalam penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi,
seperti kurangnya kesadaran dan pemahaman tentang konsep manajemen SDM berbasis
kompetensi di kalangan karyawan dan manajemen organisasi, serta perubahan
lingkungan dan perkembangan teknologi yang cepat, dalam mengembangkan strategi
manajemen SDM berbasis kompetensi, organisasi harus memperhatikan kebutuhan
individu karyawan dan kebutuhan organisasi secara keseluruhan. Dengan
memperhatikan tantangan dan hambatan dalam penerapan manajemen SDM berbasis
kompetensi, serta memperhatikan kebutuhan individu karyawan dan kebutuhan
organisasi secara keseluruhan, organisasi dapat mengembangkan strategi manajemen
SDM berbasis kompetensi yang efektif untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif.

KalMPULAN

Membahas tentang penerapan manajemen sumber daya manusia (SDM) berbasis
kompetensi untuk meningkatkan efektivitas organisasi. Dalam tinjauan pustaka yang
dilakukan, ditemukan bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi merupakan suatu
pendekatan yang fokus pada pengembangan dan penerapan kompetensi individu dalam
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Melalui analisis terhadap penelitian yang
telah dilakukan, hasilnya menunjukkan bahwa penerapan manajemen SDM berbasis
kompetensi dapat membantu organisasi dalam mengembangkan keunggulan kompetitif,
mengoptimalkan alokasi sumber daya manusia, serta mengurangi biaya dan
meningkatkan efisiensi operasional. Selain itu, manajemen SDM berbasis kompetensi
juga dapat membantu organisasi dalam mengatasi masalah rotasi karyawan dan
meningkatkan retensi karyawan yang baik.Terdapat juga beberapa hambatan dan
tantangan dalam penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi, seperti kurangnya
kesadaran dan pemahaman tentang konsep manajemen SDM berbasis kompetensi di
kalangan karyawan dan manajemen organisasi, serta perubahan lingkungan dan
perkembangan teknologi yang cepat. Dalam mengembangkan strategi manajemen SDM
berbasis kompetensi, organisasi harus memperhatikan dukungan dan komitmen

manajemen puncak, perbedaan budaya dan nilai di antara karyawan, komunikasi yang
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efektif, serta pengembangan karir dan retensi karyawan yang baik. Dengan
memperhatikan tantangan dan hambatan dalam penerapan manajemen SDM berbasis
kompetensi, serta memperhatikan kebutuhan individu karyawan dan kebutuhan
organisasi secara keseluruhan, organisasi dapat mengembangkan strategi manajemen
SDM berbasis kompetensi yang efektif untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif.
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