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ABSTRACT

The purpose of this study was to measure the effect of performance analysis and mapping of employee competencies
on the training needs of managerial and supervisory level employees in the offices of PT PLN (Persero) Distribution
of West Java and Banten. The research method used was explanatory and verificative explanation, with 79 respondents,
and data analysis used path analysis to determine the influence between the variables. The results of the path analysis
test partially show that there is a positive and significant influence from:; (1) Performance analysis of the training
needs of 90.25%; (2) mapping employee competencies to training needs by 0.25%; (3) Simultaneously performance
analysis and mapping of employee competencies influence training needs of 98.01%. Suggestions, measurement tools
for performance appraisal are continuously improved, soft competency of continuous learning and relationship
building are improved through soft skills training, and job analysis through job description and job specifications

needs to be reviewed.

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Penelitian

Perubahan- perubahan mendasar, baik yang terjadi
secara nasional maupun gobal saat ini, akan membawa
dampak terhadap kegiatan organisasi, baik secara
langsung maupun tidak langsung. Perusahaan yang
dapat mengidentifikasi perubahan lingkungan dan
menyesuaikan diri, memiliki peluang yang besar untuk
berkembang dan bertahan, serta memenangkan
kompetisi yang semakin Kketat.

Pelatihan merupakan proses memberikan atau
meningkatkan kemampuan dan keterampilan serta
menanamkan atau menyesuaikan sikap kepada
karyawan atau proses membantu karyawan untuk
mengoreksi kekurangan-kekurangan kinerjanya
dimasa silam (Yuniarsih , 2008:134), sehingga dapat
meningkatkan kinerja perusahaan.

PT PLN (persero) telah melakukan berbagai
macam pelatihan bagi pegawainya, namun upaya
tersebut belum cukup untuk menjawab tantangan dan
tuntutan dalam menghadapi persaingan bisnis yang
ketat saat ini, perubahan organisasi untuk percepatan
pencapaian tujuan tertuang dalam surat keputusan
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direksi PT PLN ( Persero) No. 28.K/010/DIR/2001
tanggal 20 Februari, PT. PLN (Persero) Distribusi
Jawa Barat diubah menjadi PT. PLN (Persero) Unit
Bisnis Distribusi Jawa Barat, kemudian dalam surat
keputusan direksi PT PLN ( Persero ) No. 120.K/
010/DIR/2002 pada tanggal 27 Agustus 2002, menjadi
PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan
Banten. Manajemen Sumberdaya Manusia Berbasis
Kompetensi (MSDM-BK) adalah pengelolaan
pegawai secara optimal yang prosesnya didasarkan
pada informasi tentang kebutuhan kompetensi dalam
organisasi dan informasi tentang kompetensi individu.
Implementasi MSDM-BK di lingkungan PT PLN
(Persero) dan Anak Perusahaan merupakan salah
satu inisiatif strategis yang disiapkan untuk
mentransformasikan sumberdaya manusia (Human
Capital).

Pertumbuhan perusahaan berkaitan dengan
kemampuan mengelola sumber daya dan
meningkatan daya saing, yang dapat ditempuh dengan
memperhatikan jenis-jenis kompetensi yang wajib
dikembangkan dalam organisasi. Untuk itu,
pengembangan SDM berbasis kompetensi
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merupakan kata kunci agar perusahaan yang sukses

memiliki life cycle yang panjang.

MSDM-BK vyang efektif dan terintegrasi di
lingkungan PT PLN (Persero) dan anak perusahaan
PT PLN (Persero) diharapkan akan menunjang
pemberdayaan pegawai secara optimal baik bagi PT
PLN (Persero) maupun bagi anak perusahaan PT
PLN (Persero). MSDM-BK meliputi; rekrutmen dan
seleksi, penilaian kinerja pegawai, pelatihan dan
pengembangan, perencanaan karir dan suksesi, serta
remunerasi.

Menyikapi perubahan dan tantangan yang dihadapi,
PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten
melakukan serangkaian pembenahan organisasional,
pada bidang sumber daya manusia antara lain melalui
program peningkatan mutu seperti total quality
manajemen dan penerapan ISO 9001:2000, di
samping melakukan perampingan organisasi dan
pengurangan jumlah karyawan, juga mengembangkan
sistem teknologi informasi yang saat ini telah berjalan
dan terasa banyak manfatnya. Hal ini dilakukan
dengan pertimbangan bahwa PT PLN (Persero)
Distribusi Jawa Barat dan Banten menitik beratkan
pada kualitas sumber daya manusia, sementara
pegawai yang dianggap tidak dapat mengikuti
perkembangan dilakukan program pensiun dini.

Program pelatihan yang dilaksanakan PT PLN
(Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten , masih
belum sempurna dan hasilnya belum seperti yang
diharapkan, permasalahan yang dikutip dari dokumen
laporan penilaian kinerja pegawai tahun 2009 hal. 15
untuk kegiatan pelatihan, yaitu:

1) Penetapan calon peserta pelatihan masih
dilakukan secara acak, bahkan tanpa
mempertimbangkan potensi dan kompetensi
calon peserta tersebut.

2) Unit diklat belum sepenuhnya mampu
mengakomodasi kebutuhan pelatihan pegawai.

3) Materi yang diberikan belum memadai, yang
dapat memenuhi kebutuhan kompetensi semua
pegawainya.

4) Pelatihan yang diberikan belum sesuai dengan
kebutuhan kompetensi yang dimiliki pegawai.

5) Jadwal yang ditetapkan oleh unit diklat sering
bentrok dengan jadwal kegiatan peserta diklat.

6) Upaya-upaya yang telah dilakukan masih belum
terpadu, terutama menganalisis dan
mengidentifikasi unit-unit kerja yang mana yang
membutuhkan pelatihan.

Penilaian kinerja adalah suatu proses yang
sistematis dimana atasan mengkaji dan menilai
kemampuan, perilaku, dan hasil kerja pegawai dalam
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suatu periode tertentu untuk digunakan sebagai bahan
pertimbangan bagi pengambilan keputusan tentang
tindakan-tindakan di bidang SDM (Mangkunegara,
2005:40). Jika proses ini dilakukan dengan baik dan
benar maka semua pihak yang terlibat langsung
didalamnya, seperti pegawai, pimpinan, dan organisasi
secara keseluruhan, akan merasakan manfaat serta
keuntungan, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Sehubungan dengan kegiatan pelatihan,
apabila hasil penilaian kinerja, telah dilakukan secara
berkala dan didokumentasikan dengan baik, maka
bidang SDM dapat memanfaatkannya secara tepat
untuk menentukan kebutuhan pelatihan apa yang
diperlukan oleh pegawai. Selanjutnya pelatihan yang
terpadu dan didasarkan pada kebutuhan kompetensi
pegawai untuk meningkatkan kinerja, merupakan
salah satu posisi kunci dan kekuatan perusahaan
dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat
dalam era globalisasi.

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Analisis
Kinerja dan Pemetaan Kompetensi terhadap
Kebutuhan Pelatihan Pegawai tingkat Supervisor dan
Manajer di Kantor PT PLN (persero) Distribusi Jawa
Barat dan Banten”.

B. ldentifikasi Masalah

Pemetaan kompetensi pegawai sangat penting
bagi perusahaan, khususnya bagi pegawai tingkat
supervisor dan manajer, dimana perusahaan akan
dapat menempatkan pegawai sesusai dengan
kebutuhan perusahaan.

C. Batasan Masalah

1. Bagaimana pengaruh analisis kinerja terhadap
pemetaan kompetensi pegawai tingkat
supervisor dan manajer di kantor PT PLN
(Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten?

2. Bagaimana pengaruh analisis kinerja terhadap
kebutuhan pelatihan pegawai tingkat supervisor
dan manajer di kantor PT PLN (Persero)
Distribusi Jawa Barat dan Banten?

3. Bagaimana pengaruh pemetaan kompetensi
pegawai terhadap kebutuhan pelatihan
pegawai tingkat supervisor dan manajer di
kantor PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat
dan Banten?

4. Bagaimana pengaruh analisis kinerja dan
pemetaan kompetensi terhadap kebutuhan
pelatihan pegawai tingkat supervisor dan
manajer di kantor PT PLN (Persero) Distribusi
Jawa Barat dan Banten?

Jurnal Manajemen & Bisnhis Aliansi




PENGARUH ANALISIS KINERJA DAN PEMETAAN KOMPETENSI PEGAWAI TERHADAP KEBUTUHAN PELATIHAN
(STUDI TERHADAP PEGAWAI TINGKAT MANAJER DAN SUPERVISOR DI KANTOR PT PLN (PERSERO) DISTRIBUSI

JANA BARAT DAN BANTEN Oleh : Sendianto

D. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah
diuraikan di atas, maka penulis merumuskan
permasalahan yang akan dianalisis dengan
membatasi pada hal-hal berikut:

1. Adakah pengaruh analisis kinerja terhadap
pemetaan kompetensi pegawai tingkat
supervisor dan manajer di kantor PT PLN
(Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten?

2. Adakah pengaruh analisis kinerja terhadap
kebutuhan pelatihan pegawai tingkat supervisor
dan manajer di kantor PT PLN (Persero)
Distribusi Jawa Barat dan Banten?

3. Adakah pengaruh pemetaan kompetensi
pegawai terhadap kebutuhan pelatihan
pegawai tingkat supervisor dan manajer di
kantor PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat
dan Banten?

4.  Adakah pengaruhanalisis kinerja dan pemetaan
kompetensi terhadap kebutuhan pelatihan
pegawai tingkat supervisor dan manajer di
kantor PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat
dan Banten?

E. Maksud dan Tujuan Penelitian
1. Maksud Penelitian

Penelitian ini dimaksudkan untuk melakukan

telaah empiris terhadap faktor-faktor yang

berkaitan dengan kebutuhan pelatihan di PT

PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan

Banten , sehingga dapat diketahui pengaruh

analisis kinerja dan pemetaan kompetensi

pegawai terhadap kebutuhan pelatihan pegawai
tingkat supervisor dan manajer baik secara
langsung maupun tidak langsung.

2. Tujuan Penelitian

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka

penelitian ini bertujuan untuk mengukur dan

mendeskripsikan :

a. pengaruh analisis kinerja terhadap
pemetaan kompetensi pegawai tingkat
supervisor dan manajer di kantor PT PLN
(Persero) Distribusi Jawa Barat dan
Banten.

b. pengaruh analisis kinerja terhadap
kebutuhan pelatihan pegawai tingkat
supervisor dan manajer di kantor PT PLN
(Persero) Distribusi Jawa Barat dan
Banten.

c. pengaruh pemetaan kompetensi pegawai
terhadap kebutuhan pelatihan pegawai
tingkat supervisor dan manajer di kantor
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PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat
dan Banten.

d. pengaruh analisis kinerja dan pemetaan
kompetensi pegawai terhadap kebutuhan
pelatihan pegawai tingkat supervisor dan
manajer di kantor PT PLN (Persero)
Distribusi Jawa Barat dan Banten.

. Kegunaan Hasil Penelitian

a. Kegunaan Teoritis
Manfaat akademis penelitian ini adalah untuk
mengembangkan Ilmu Manajemen Sumber
Daya manusia, khususnya fungsi opersional
MSDM, vyaitu pengembangan pegawai melalui
pendidikan dan pelatihan, melalui penerapan ilmu
yang diperoleh selama masa perkuliahan dan
melakukan perbandingan di lapangan, serta
melatih kemampuan berfikir secara sistematis.

b. Kegunaan Praktis
Manfaat praktis penelitian ini adalah sebagai
rekomendasi bagi kantor PT PLN (Persero)
Distribusi Jawa Barat dan Banten, dalam
menganalisis masalah-masalah yang
berhubungan dengan kinerja dan pemetaan
kompetensi serta pengaruhnya terhadap
kebutuhan pelatihan pegawai tingkat supervisor
dan manajer.

TINJAUAN PUSTAKA
1. Pendekatan Dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia

Di dalam suatu organisasi, manusia merupakan
unsur yang dominan, karena manusia menjadi
perencana, pelaku, dan penentu tercapainya tujuan
organisasi. Tujuan organisasi tidak mungkin tercapai
tanpa peran aktif dari manusia yang mengelolanya.
Perusahaan tidak akan berjalan tanpa adanya sumber
daya manusia, meskipun telah digunakan teknologi
serba cangih. Kecanggihan teknologi tidak akan
menggeser peran sumber daya manusia secara
keseluruhan dalam perusahaan, karena ada hal-hal
yang tidak dapat dilakukan oleh teknologi semata.

Manajemen sumber daya manusia dalam suatu
perusahaan mencakup semua orang yang terlibat
dalam aktivitas yang berkaitan dengan keputusan di
bidang ketenaga kerjaan (Sedarmayanti, 2001: 35).
Suatu program dan kebijakan sumber daya manusia
yang efektif adalah yang ditetapkan dan disesuaikan,
serta dirancang dengan dikaitkan pada visi, misi, dan
strategi perusahaan serta kepuasan pelanggan yang
biasanya menjadi tujuan akhir perusahaan. Hal ini
berarti setiap aktivitas sumber daya manusia harus
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didasarkan pada tujuan perusahaan secara
keseluruhan.

Kinerja merupakan hasil dari suatu proses atau
aktifitas pada fungsi tertentu yang dilaksanakan
seseorang, baik sebagai individu maupun sebagai
anggota dari suatu kelompok atau organisasi bisnis
atau social, dan periode tertentu. Hasil kerja ini
merupakan hasil dari kemampuan, keahlian, dan
keinginan yang dicapai sehingga dapat dinikmati oleh
kelompoknya atau perusahaan tersebut.

Budaya perusahaan (corporate culture)
merupakan pola berbgai asumsi dasar dan nilai yan
dipegang untuk diykini, valid sebagai acuan dan cara
yang “benar” untuk mempersepsikan, merasakan,
memikirkan dan memecahkan berbagai masalah.
Berbgai nilai tersebut ditemukan dan dikembangkan
oleh perusahaan sejalan dengan proses sebagai
organisasi pembelajaran dalam menghadapi maalah-
masalah perusahaan. Budaya perusahaan yang kuat
juga dapat meningkakan konsistensi perilaku dan
dapat memfasilitasi integrasi perusahaan secara
substansial.

Menurut Bounds (1994) yang dikutip Sudarmanto
(2008:74), budaya perusahaan adalah perwujudan
sehari-hari dari nilai-nilai dan tradisi yang mendasari
organisasi. Hal ini dapat terlihat bagaimana karyawan
berperilaku, harapan karyawan terhadap organisasi
dan sebaliknya, serta apa yang dianggap wajar dalam
pelaksanaan pekerjaannya. Budaya perusahaan harus
tercermin dalam kebiasaan-kebiasaan, nilai-nilai yang
dijadikan pedoman dan perilaku karyawan sehari-hari
dari seluruh karyawan dalam organisasi. Berbagai
system dan praktik MSDM harus berfungsi
menguatkan budaya korporat, seperti rekrutmen dan
seleksi, pemberian kompensasi, kegiata pelatihan dan
pengembangan karier, prosedur promosi, serta
kegiatan penilaian kinerja. Oleh karena itu budaya
perusahaan merupakan factor pendukung dalam
menciptakan suatu sistem peniain Kinerja yang
efektif.

Kerangka Pemikiran

PENILAIAN KINERJA

(X1)
KEBUTUHAN

j PELATIHAN

PEMETAAN KOMPETENSI (Y)
(X2) —_—

ANALISIS

Perubahan lingkungan bisnis yang cepat
menciptakan suatu kebutuhan akan organisasi yang
tanggap untuk mempertahankan daya saingnya.
Berkaitan dengan itu, Sumber Daya Manusia (SDM)
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sekarang dilihat sebagai faktor keunggulan bersaing.
Kompetensi SDM yang khas diperoleh melalui
keterampilan karyawan yang benar-benar
dikembangkan, juga melalui kultur organisasi yang
khas, proses manajemen, dan sistem yang baik.

Menyadari bahwa SDM sebagai salah satu faktor
utama dalam menentukan kinerja perusahaan, maka
setiap manajemen kini menaruh perhatian terhadap
pengembangan sumber daya manusia. Investasi
dalam SDM tersebut hanya mungkin terjadi apabila
secara individual sumber daya itu memiliki kualifikasi
kompetensi/kemampuan yang relevan dengan
tuntutan organisasi dan yang bersangkutan mau
mengembangkan diri secara Kkreatif serta
mengaktualisasikan kemampuannya itu dalam kinerja
yang optimal.

Menurut Flippo Edwin B dalam Mangkunegara
(2001: 25),

“ manajemen sumberdaya manusia yang lengkap
meliputi dua fungsi, yaitu fungsi manajerial dan fungsi
operasional. Salah satu fungsi operasional
diantarannya adalah fungsi pengembangan, yaitu
berupa pelatihan yang tujuannya untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan guna mencapai pretasi
kerja yang diharapkan”.

Pengembangan SDM melalui diklat merupakan
suatu usaha menghilangkan adanya gap antara unsur-
unsur (perilaku dan kemampuan) yang dimiliki
pegawai dengan yang disyaratkan oleh perusahaan.

Pelatihan pada hakekatnya adalah pengisian
kesenjangan akan pengetahuan, keterampilan, dan
sikap karyawan untuk memenuhi tuntutan jabatannya.
Hal ini karena secara alamiah, orang akan
berkembang dalam dunia yang ditekuninya, namun
akselerasi pertumbuhan perusahaan menuntut orang
berkembang lebih cepat.

Terdapat berbagai literatur yang mengemukakan
bahwa efektivitas pelatihan akan terpenuhi jika
dilaksanakan sebagai suatu sistem yang terintegrasi.
Inti dari pelatihan meliputi tiga aspek, yaitu analisis
kebutuhan, pengembangan dan implementasi serta
evaluasi terhadap hasil pelatihan. Ketiganya
merupakan suatu tahapan yang saling terkait sebagai
suatu sistem.

Menurut Bernardine dalam Veithzal (2008:234)
analisis kebutuhan pelatihan adalah

“ proses mengidentifikasi gejala-gejala dan
informasi-informasi yang diharapkan dapat
menunjukkan adanya kekurangan atau kesenjangan
pengetahuan, keterampilan , dan sikap kerja
karyawan yang menempati posisi jabatan tertentu
dalam suatu perusahaan”.
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Kesenjangan antara yang diharapkan dan
kenyataan terhadap tujuan, kinerja karyawan, prestasi
unit kerja , dan ciri-ciri karyawan dapat menjadi tujuan
diadakannya pelatihan. Kondisi tersebut harus
diidentifikasikan sebagai faktor penting yang harus
mendapat perhatian perusahaan dan dipecahkan
melalui pelatihan.

Dalam melaksanakan suatu program pelatihan
sehingga hasilnya sesuai dengan yang diharapkan,
maka program harus disusun secara sistematis dan
terencana. Veitsal (2008: 235-236) mengemukakan
pendekatan diagnostic yang dapat digunakan untuk
menyusun suatu program pelatihan agar sesuai
dengan kebutuhan karyawan dan perusahaan.
Pendekatan diagnostic yang digunakan meliputi:
penilaian kebutuhan, pemgembangan, dan
implementasi, serta evaluasi aktivitas pelatihan.
Langkah pertama adalah tahap analisis kebutuhan (
need assessment). Tahap awal ini menganalisis
tujuan perusahaan ( analisis organisasi), berbagai
jabatan terkait

(analisis jabatan), dan kondisi karyawan (analisis
individu ). Proses ini akan mengidentifikasi adanya
kesenjangan yang nantinya akan menjadi tujuan
program pelatihan yang diselengggarakan.

Analisis organisasi mencakup analisis terhadap
tujuan organisasi/perusahaan, dan analisis ini berusaha
untuk menemukan unit organisasi yang belum
berfungsi baik, selanjutnya data mengenai efisiensi
karyawan, juga termasuk penelaahan terhadap
adanya kemungkinan hambatan dari dalam
perusahaan terhadap penyelenggaraan pelatihan,
evaluasi terhadap karyawan yang telah mengikuti
pelatihan termasuk kaitannya dengan kariernya.
Sedangkan analisis jabatan (tugas, pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan) dilakukan dengan
mengidentifikasi tugas-tugas apa yang harus
dikerjakan, bagaimana seharusnya tugas tersebut
dikerjakan, pengetahuan, keterampilan dan
kemampuan apa yang dibutuhkan untuk
melaksanakan tugas tersebut dengan baik, spesifikasi
dari orang yang dapat menjalankan tugas dengan baik,
pelatihan yan diperlukan dalam suatu jabatan tersebut.
Adapun analisis individu digunakan untuk
mengidentifikasi siapa yang memerlukan pelatihan
dan jenis apa yang diperlukan, cara yang digunakan
adalah membandingkan kinerja individu (karyawan)
dengan standar kinerja yang ditetapkan perusahaan.

Demikian halnya menurut Davis, Keith dalam
Sulianti (2005:34), analisis kebutuhan pelatihan harus
dapat mengdiagnosa permasalahan saat ini dan
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tantangan masa depan, sebagai contoh antara lain
perubahan didalam strategi organisasi kemungkinan
akan mengakibatkan restrukturisasi. Untuk itu akan
menimbulkan kemungkinan karyawan membutuhkan
pelatihan yang lebih berkembang, walaupun pelatihan
bukan sebagai penyembuhan masalah organisasi, tapi
fakta membuktikan bahwa pelatihan dapat
meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Analisis
kebutuhan pelatihan harus mempertimbangkan
kebutuhan individu, dan melakukan pendekatan
lainnya yaitu identifikasi dari tuntutan tugas pekerjaan,
yaitu melalui evaluasi terhadap job description dan
job specification, juga harus mempertimbangkan
laporan kinerja, absensi, dan budaya kerja.
Penilaian kinerja adalah suatu proses yang
sistematis dimana atasan mengkaji dan menilai
kemampuan, perilaku, dan hasil kerja pegawai dalam
suatu periode tertentu untuk digunakan sebagai bahan
pertimbangan bagi pengambilan keputusan tentang
tindakan-tindakan di bidang SDM (Ratih, 2003:10).
Jika proses ini dilakukan dengan baik dan benar maka
semua pihak yang terlibat langsung didalamnya,
seperti pegawai, pimpinan, dan organisasi secara
keseluruhan, akan merasakan manfaat serta
keuntungan, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Sehubungan dengan kegiatan pelatihan,
apabila hasil penilaian kinerja, telah dilakukan secara
berkala dan didokumentasikan dengan baik, maka
bidang SDM dapat memanfaatkannya secara tepat
untuk menentukan kebutuhan pelatihan apa yang
diperlukan oleh pegawai.
Penilaian kinerja dijadikan sebagai tolok ukur
untuk menentukan apakah pelatihan harus
diselenggarakan atau tidak untuk memperbaiki dan
meningkatkan kinerja karyawan yang dirasa tidak
memenuhi standar yang ditetapkan perusahaan.
Menurut pendapat Murpy & Clevelland (1995:94),
Bernardin & Russel (1993:379), dan Milkovich &
Boudreau (1997:100), yang dikutip Chaidir
(2006:55) ketiganya memberikan pendapat yang
selaras mengenai manfaat penilaian kinerja, yaitu:
1. Memberikan umpan balik tentang kekuatan dan
kelemahan karyawan;

2. Membedakan tingkat imbalan diantara para
karyawan;

3. Mengevaluasi dan mempertahankan SDM yang
berkualitas;

4. Menyediakan dokumentasi sebagai sarana
penyediaan informasi yang lengkap

5. mengenai perilaku dan kinerja karyawan guna
mendukung keputusan MSDM.
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Berdasarkan pendapat di atas, jelas terlihat bahwa
hasil penilaian kinerja dapat memberikan umpan balik
tentang kekuatan dan kelemahan karyawan, yang
tergambarkan dalam peta kompetensi yang dimiliki
pegawai.

Untuk mengetahui kebutuhan apa saja yang harus
dipenuhi dalam menyelenggarakan pelatihan, maka
setelah dilakukan penilaian kinerja, dibuatlah
pemetaan kompetensi untuk menentukan pegawai
mana saja yang mempunyai kelemahan pada bidang
tertentu, bagian mana yang benar-benar
membutuhkan pelatihan, pelatihan dibidang apa yang
dibutuhkan. Kompetensi apa yang harus diperbaiki,
sehingga pelatihan yang diberikan tidak sia-sia.

Pemetaaan kompetesi menurut Spencer dalam
Moheriono (2009:11) adalah

Proses identifikasi kompetensi yang dibutuhkan
untuk berhasil melakukan pekerjaan tertentu atau
peran atau serangkaian tugas pada suatu waktu.
Mengidentifikasi kompetensi (teknis, manajerial,
perilaku, pengetahuan konseptual, sebuah sikap,
keterampilan, dIl) yang diperlukan untuk melakukan
sukses yang sama.

Di PT PLN, pemetaan kompetensi sejalan dengan
pendapat yang dikemukakan Moeheriono (2009: 39)
, yaitu dengan mengidentifikasi kompetensi pegawai
menggunakan expert panel dan diskusi panel melalui
tahapan-tahapan sebagai berikut:

1) Desk survey, yaitu melakukan penelitian
terhadap struktur organisasi, deskripsi pekerjaan,
visi dan misi perusahaan serta bahan-bahan yang
mendukung dan berhubungan dengan jalur
profesi yang ingin disusun profil kompetensinya.

2) Visionary session, yaitu mengkaji harapan/
pandangan manajemen senior terhadap jalur
profesi tersebut di atas dalam rangka untuk lebih
memahami dan menggali latar belakang/sejarah
penentuan jalur profesi dan system karir yang
terkait dengan jalur profesi tersebut.

3) Penyusunan profil kompetensi inti dan peran,
penyusunan profil kompetensi dalam expert
panel menggunakan direktori kompetensi dari
masing-masing anak perusahaan dan holding
yang diselaraskan dalam diskusi panel.

4) Validasi tindakan kunci, melibatkan responden
dari masing-masing anak perusahaan dan
perwakilan unit bisnis maupun bidang. Validasi
tindakan kunci bertujuan untuk memvalidasi hasil
kompetensi dan tindakan kunci yang telah
disepakati dalam expert panel.
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5) Integrasi data dan analisis, dilakukan terhadap
expert panel hasil validasi tindakan kunci.
Pemetaan kompetensi berpengaruh terhadap
kebutuhan pelatihan, seperti yang dikemukakan oleh
Moeheriono ( 2009:12), dengan pemetaan kompetensi
akan memudahkan pihak perusahaan untuk
melaksanakan kegiatan pelatihan.

HIPOTESIS
Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian. Karena
sifatnya masih sementara, maka perlu dibuktikan
kebenarannya melalui data empirik yang terkumpul.
(Sugiyono, 2007;51)
Jadi, hipotesis dapat dinyatakan sebagai jawaban
teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum
merupakan jawaban empirik. Hipotesis memegang
peranan penting di dalam penelitian karena hipotesis
dapat dijadikan petunjuk yang akan memudahkan
pengumpulan dan analisa data.
Berdasarkan identifikasi masalah, tujuan
penelitian, dan kerangka pemikiran dalam penelitian
ini, maka hipotesis dari penelitian ini adalah :
Hipotesis 1 : Analisis kinerja berpengaruh positif
terhadap pemetaan kompetensi pegawai.

Hipotesis 2 : Analisis kinerja berpengaruh positif
terhadap kebutuhan pelatihan

Hipotesis 3 : Pemetan kompetensi pegawai
berpengaruh positif terhadap kebutuhan
pelatihan

Hipotesis 4 : Analisis kinerja dan pemetaan kompetensi
pegawai berpengaruh positif terhadap
kebutuhan pelatihan.

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

A. Objek Penelitian
Objek yang dijadikan responden dalam penelitian
ini adalah pegawai tingkat supervisor dan
manajer di kantor PT PLN (Persero) Distribusi
Jawa Barat dan Banten, dengan sebutan jabatan
supervisor atas dan manajer dasar yang
berjumlah 79 orang,

B. Jenis Penelitian
Metode penelitian yang digunakan adalah
metode deskriptif survey dan metode
explanatory survey. Menurut Ker Linger yang
dikutip oleh Sugiyono (2007:7) bahwa :
Metode deskriptif survey dan explanatory
survey merupakan metode penelitian yang
dilakukan pada populasi besar maupun kecil,
tetapi data yang dipelajari adalah data dari
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sampel yang diambil dari populasi tersebut,
sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif,
distribusi, dan hubungan-hubungan antar variabel
sosiologis maupun psikologis.

Dalam penelitian yang menggunakan metode ini
informasi dari sebagian populasi dikumpulkan
langsung di tempat kejadian secara empirik
dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari
sebagian populasi terhadap objek yang sedang
diteliti. Penelitian ini dilakukan dalam kurun
waktu kurang dari satu tahun sehingga metode
yang digunakan adalah cross sectional method,
yaitu metode penelitian dengan cara
memperbaiki objek dalam kurun waktu tertentu/
tidak berkesinambungan dalam jangka waktu
panjang.

Populasi

Dalam pengumpulan dan menganalisa suatu
data, langkah pertama yang sangat penting
adalah dengan menentukan populasi terlebih
dahulu. Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek dan subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulan. (Sugiyono,2007:72)
Berdasarkan pengertian di atas maka populasi
dalam penelitian ini adalah pegawai tingkat
supervisor atas dan manajer dasar PT PLN (
persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten.
Adapun jumlah pegawai tingkat supervisor dan
manajer dasar sebanyak 79 orang. Menurut

Suharsimi (2006:45 ), “jika populasi yang akan
diteliti kurang dari 100 maka harus diambil
seluruhnya”. Berdasarkan pendapat tersebut,
penulis menetapkan jumlah populasi yang akan
dijadikan obyek penelitian sebanyak 79 orang.
Dengan demikian penelitian yang dilakukan
adalah penelitian populasi.

Instrumen Penelitian

Variabel yang diteliti dioperasionalkan dalam
beberapa variabel utama, yaitu 1) Penilaian
kinerja (X1) adalah suatu proses untuk
mengukur Kkinerja karyawan dengan
membandingkan hasil kerja dengan standar kerja
yang telah ditetapkan. (Cascio dalam Kartika,
2008:32). 2) Pemetaan kompetensi (X2) adalah
Proses identifikasi kompetensi yang dibutuhkan
untuk berhasil melakukan pekerjaan tertentu
atau peran atau serangkaian tugas pada suatu
waktu. Mengidentifikasi kompetensi (teknis,
manajerial, perilaku, pengetahuan konseptual,
sebuah sikap, keterampilan, dll) yang diperlukan
untuk melakukan sukses yang sama. (Spencer
dalam Moeheriono, 2009:39). 3) analisis
kebutuhan pelatihan (Y) adalah proses
mengidentifikasi gejala-gejala dan informasi-
informasi yang diharapkan dapat menunjukkan
adanya kekurangan atau kesenjangan
pengetahuan, keterampilan , dan sikap kerja
karyawan yang menempati posisi jabatan
tertentu dalam suatu perusahaan. (Bernardine
dalam \eithzal,2008:234)

Adapun operasionalisasi variabel yang akan diteliti dan dibuat kuesionernya adalah sebagai berikut :

VARIABEL INDIKATOR | UKURAN | SKALA | No. ]
1L.KETERKATT AN(relevan ce) -tinglkat keterkaitan unsur- Ordinal 1
Unsur-unsur vang dinilai unsur penilaian dengan uraian
relevan dengan uraian pekerjaan pekerjaan
-tinglkat kesesualan bobot Ordinal 2
unsur-unsur penilaian dengan
standar penilaian
Z.EKFPEEKAAN (sensitivity) -tinglkat kepekaan dalam Ordinal 3
PIZ\‘.II..AI.—L'}' KINERJA Sistem penilaian mempunwvai membedalkan prestasi kerja
(X1 kepeltaan dalam membedakan
kinerja karyvawan -tingkat kepekaan dalam
membedakan pemberian Ordinal 4
suatu proses untulk gaji‘insentif
mengukur kinerja
karyawan dengan -tinglkat kepekaan untuk
membandingkan hasil pengambilan ksputusan Ordinal 5
kerja dengan standar 3. KEANDALAN (reliability) -tinglkat keandalan standar Ordinal G
kerjfl yang telah Sistem vang digunakan hars penilaian kinerja
ditetapkan dapat diandalican dan dipercayva
«© io dalam Kartika, serta menggunakan alat ukur -tingkat keandalan skala Ordinal 7
ascio > - H
2008:32) wvang konsisten pengulkuaran
4. DAPAT DITERIMNA -tingkat kejelasan standar Ordinal s
(acceptability) penilaian
Sistem wvang digunalan dapat
dimengerti dan diterima oleh -tinglkat kejelasan unsur-unsur Ordinal o
penilai dan vang dinilai penilaian dapat diterima dan
dimengerti
S KEPRAKTISAN -Tingkat kemudahan unmik Ordinal 10
(practicality) digunakan dan dilaksanakan
Semua instrument, seperti
formulir penilaian mudah
digunalkan dan dilaksanakan
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Pada penelitian ini pemetaan kompetensi pegawai
tidak dibuat operasional variabelnya, karena
pemetaan kompetensi (soft competency) untuk
pegawai tingkat supervisor dan manajer di PT PLN
(Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten telah
dilakukan oleh panitia, tim ahli / expert panel,dan
hasilnya telah diketahui sehingga tidak memerlukan
kuesioner untuk menggali data dari pegawai.

Adapun untuk menyusun pemetaan kompetensi,
PT PLN (Persero) menggunakan metode expert
panel dan diskusi panel, dengan tahapan sebagai
berikut:

1) Desk survey yaitu melakukan penelitian
terhadap struktur organisasi, deskripsi pekerjaan,
visi dan misi perusahaan serta bahan-bahan yang
mendukung dan berhubungan dengan jalur
profesi yang ingin disusun profil kompetensinya.

2) Visionary session mengkaji harapan/
pandangan manajemen senior terhadap jalur

profesi tersebut di atas dalam rangka untuk lebih
memahami dan menggali latar belakang/sejarah
penentuan jalur profesi dan system karir yang
terkait dengan jalur profesi tersebut.

3) Penyusunan profil kompetensi penyusunan
profil kompetensi dalam expert panel
menggunakan direktori kompetensi dari masing-
masing anak perusahaan dan holding yang
diselaraskan dalam diskusi panel.

4) Validasi tindakan kunci melibatkan responden
dari masing-masing anak perusahaan dan
perwakilan unit bisnis maupun bidang. Validasi
tindakan kunci bertujuan untuk memvalidasi hasil
kompetensi dan tindakan kunci yang telah
disepakati dalam expert panel

5) Integrasi data dan analisis dilakukan terhadap
expert panel hasil validasi tindakan kunci.

VARIABLE INDIKATOR UKURAN SKALA NO.
Analisis organisasi :
Suatu penilaian mengenai -Tingkat kesesuaian dengan Ordinal 11
organisasi untuk mengetahui visi dan misi organisasi
permasalahan wvang terjadi
pada organisasi -Tingkat kesesuaian dengan Ordinal 12
tujuan dan sasaran organisasi
ANALISIS KEBUTUHAN
PELATIHAN
Y) Analisis jabatan:
Suatu penilaian mengenai -Tingkat kesesuaian dengan Ordinal 13
proses mengidentifikasi gejala- jabatan vang berkaitan dengan Job description
gejala dan informasi-informasi uraian tugas dan jabatan, serta
vang diharapkan dapat persvaratan seorang untuk -Tingkat kesesuaian dengan Ordinal 14
menunjukkan adanva mengisi jabatan Job spesification
kekurangan atau kesenjangan
pengetahuan, keterampilan . dan
sikap kerja karvawan vang Analisis individu: -tingkat Kinerja individu Ordinal 15
menempati posisi jabatan Suatu penilaian untuk
tertentu dalam suatu perusahaan. | mengidentifikasi kesenjangan -tingkat kesesuaian dengan
antara kebutuhan kerja pengembangan lkarier Ordinal
Bemardin dalam Veithzal organisasi dengan karaktenstik 16
(2008:234) individu karyawan -kondisi ketenagakerjaan:
tingkat absensi. tingkat Ordinal 17-19
keterlambatan, tingkat turn
over
-tingkat kesesuaian minat dan Ordinal 20
potensi pegawai

Sumber: Direktori Kompetensi PT PLN (Persero). Soft

1. Jenis dan Sumber Data

Berdasarkan sumbernya, data dibedakan
menjadi dua yaitu: data primer dan data sekunder.
Data primer adalah data yang diperoleh dari hasil
penelitian langsung secara empirik kepada pelaku
langsung atau yang terlibat langsung dengan
menggunakan teknik pengumpulan data tertentu.
Sedangkan data sekunder adalah data yang diperoleh
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dari pihak lain, yaitu dari buku, literatur, artikel, serta
situs di internet.

Data primer dan data sekunder di atas diperoleh
dari sumber data. Sumber data adalah segala sesuatu
yang dapat memberikan keterangan tentang data.
Sumber data primer adalah pelaku yang terlibat
langsung dengan karakter yang diteliti sedangkan
sumber data sekunder adalah karakter hasil liputan
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pihak lain. Lebih jelasnya mengenai

data yang

dipergunakan dalam penelitian ini, maka penulis
mengumpulkan dan menyajikannya dalam bentuk
tabel berikut ini :

Tabel 3.2

Jenis dan sumber data
Data Sumber Jenis Data
Tanggapan responden .
mengenai  PENILAIAN E?rg%\'ﬁ'l Primer
KINERJA )
PEMETAAN Dokumen
KOMPETENSI pemetaan .
PEGAWAI kompetensi Primer
(soft competency) pegawai PT. PLN
Tanggapan responden .
mengenai  KEBUTUHAN E?rgivﬁ\ll Primer
PELATIHAN )
Profil Perusahaan PT PLN PT. PLN Sekunder
Data karyawan PT. PLN Sekunder
Dokumen Lain PT.PLN Sekunder

2.

Teknik Pengumpulan Data
Data yang diperoleh dalam penelitian ini

didapatkan dengan menggunakan teknik sebagai
berikut :

a.
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Studi lapangan,

Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data primer
melalui penyebaran seperangkat kuesioner
(daftar pertanyaan) yang telah disusun
sedemikian rupa kepada responden yang
menjadi populasi penelitian. Dalam penelitian
ini kuesioner atau angket berlaku sebagai data
primer. Angket yang digunakan dan disebarkan
pada responden sebanyak 79 orang merupakan
angket tertutup yaitu angket dengan item-item
pertanyaan angket yang disusun dengan
memberikan alternatif jawaban yang disediakan
oleh peneliti.

Wawancara (Interview), vyaitu usaha
mengumpulkan informasi dan data dengan
mengajukan pertanyaan secara lisan dan dijawab
dengan lisan.

Studi kepustakaan, yaitu usaha untuk
mengumpulkan informasi yang berhubungan
dengan teori-teori yang ada kaitannya dengan
masalah dan variabel yang diteliti, melalui buku-
buku, jurnal ilmiah,dan dokumen yang berkaitan
dengan penelitian.

Teknik Pengolahan Data dan Analisis Data
a.  Teknik Pengolahan Data
Proses analisa dalam penelitian ini
digambarkan dalam bagan alur sebagai
berikut:

Gambar: 3.1
Tahapan Proses Analisa

PENYIAPAN DATA

o GOl

v

PENYUNTINGAN DATA (EDITING)
PEMBUATAN FILE DATA
KOMPUTASI

DISTRIBUSI FREKUENSI

v

PENGUJIAN VALIDITAS & RELIABILITAS
KUESIONER

REVISI
KI1IFSINNFR

TIDAK >

ANALISIS JALUR

v

INTFRPRFTASI HASII

v

SELESAI

Dalam penelitian ini digunakan kuesioner tertutup,

pertanyaan tertutup memberikan pilihan jawaban
sehingga responden tinggal memilih yang paling
sesuai. Sebelum kuesioner disebarkan kepada
responden, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan
reliabilitas.

1)

Uji Validitas

Uji validitas menurut Sugiyono (2008:455)
merupakan derajat ketepatan antara data yang
sesungguhnya terjadi pada obyek penelitian
dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti.
Dengan demikian data yang valid adalah data
yang dapat dilaporkan oleh peneliti dengan data
yang sesungguhnya terjadi pada obyek
penelitian.

Uji validitas menurut Saifuddin Azwar, (2003)
dalam Kusnendi (2008: 94-95) adalah untuk
mengetahui ketepatan instrumen penelitian
mengukur apa yang seharusnya diukur. Merujuk
pada skala yang digunakan yaitu skala Likert
lima point, maka uji validitas pada tesis ini
digunakan analisis korelasi item-total dikoreksi
(corrected item-total corelation) dikarenakan
jumlah item yang diuiji relative kecil, yaitu kurang
dari 30. Penggunaan analisis korelasi item-total
dikoreksi didefinisikan sebagai berikut:

rix(Sx) — Si
\/[(Sx)z + (812 — 2(rix) (1) (S4]
dimana:
rx = Koefisien korelasi item-total

s; = Simpangan baku skor setiap item pertanyaan
Sy = Simpangan baku skor total

Ii_ita =
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2)

3)
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Untuk menentukan item mana yang memiliki
validitas yang memadai, para ahli menetapkan
patokan besaran koefisien item total dikoreksi
sebesar 0,25 atau 0,30 sebagai batas minimal
valid tidaknya sebuah item. Artinya, semua item
pertanyaan atau pernyataan yang memiliki
koefisien korelasi item total dikoreksi sama atau
lebih besar dari 0,25 atau 0,30 diindikasikan
memiliki validitas internal yang memadai, dan
kurang dari 0,25 atau 0,30 diindikasikan item
tersebut tidak valid (Kusnendi 2008: 95-96).

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menurut Susan Stainback (1988)
dalam Sugiyono (2008:456) adalah berkenaan
dengan derajad konsistensi dan stabilitas data
atau temuan.

Menurut Kusnendi (2008:96) bahwa, untuk
mengetahui apakah alat pengumpul data yang
digunakan menunjukkan tingkat ketepatan,
keakuratan, kestabilan atau konsisten dalam
mengungkapkan gejala tertentu dari sekelompok
individu, walaupun dilakukan pada waktu yang
berbeda-beda. Uji reliabilitas alat ukur digunakan
metode Alpha Cronbach. Koefisien Alpha
Cronbach merupakan koefisien keandalan yang
menunjukkan bagaimana bahwa metode Alpha
Cronbach dapat digunakan untuk mencari
reliabilitas dengan bentuk uraian dengan rentang
nilai 1-3 atau 1-5”.

Uji reliabilitas ini dilakukan dengan menghitung
nilai Alpha Cronbach sebagai berikut:

k 52
€a= (i) (1-5%)
Dimana:
k  =Jumlah item
$;2= jumlah variansi setiap item dan
S,:2 = variansi skor total

Suatu instrument penelitian diindikasikan
memiliki reliabilitas yang memadai jika koefisien
Alpha Cronbach lebih besar atau sama dengan
0,70. (Kusnendi, 2008:96-97)

Untuk menghitung koefisien korelasi uji
reliabilitas penulis menggunakan aplikasi
software SPSS 16.0 for Windows.

Hasil Uji Validitas

Pengujian validitas dan reliabilitas dalam
penelitian ini menggunakan bantuan aplikasi
software SPSS 16.0 for windows, untuk menguji
pengaruh variabel independent (Penilaian
Kinerja dan Pemetaan Kompetensi) terhadap

variabel dependent (Analisis Kebutuhan
Pelatihan) yang dilakukan dalam penelitian ini.
Hasil pengujian pada 30 responden, dengan dk
= n-2 = 30-2 = 28 diperoleh rtabel = 0,374,
tingkat validitas yang diperoleh adalah sebagai
berikut :

Tabel 3.3
Hasil Pengujian Validitas Instrumen
Variabel X1 .
No Penilaian Kinerja T hitung | T tabel | Keterangan
1 Tin_gkgt keterkaitan unsur 0,440 0374 valid
penilaian dengan uraian pekerjaan
Tingkat kesesuaian bobot unsur-
2 unsur penilaian dengan standar 0,504 0,374 Valid
penilaian
Tingkat kepekaan dalam f
8 membedakan prestasi kerja 0,611 0,374 Valid
Tingkat kepekaan dalam f
4 membedakan pemberian gaji 0.574 0374 Valid
Tingkat kepekaan untuk f
5 pengambilan keputusan 0,417 0,374 Valid
Tingkat keandalan standar .
6 penilaian kinerja 0,568 0,374 Valid
7 Tingkat keandalan skala 0,419 0374 Valid
pengukuran
8 Tingkat kejelasan standar penilaian 0,864 0,374 Valid
Tingkat kejelasan unsur-unsur
9 penilaian dapat diterima dan 0,631 0,374 Valid
dimengerti
Tingkat kemudahan untuk :
10 digunakan dan dilaksanakan 0.774 0374 Valid
No Variabel Y .
Analisis Kebutuhan Pelatihan VGG | UEE || (R
1 Tingkat kesesuaian dengan visi 0,415 0,374 Valid
dan misi organisasi
Tingkat kesesuaian dengan :
2 tujuan dan sasaran organisasi 0,581 0374 Valid
3 Ti ngkat_kesesuaian dengan Job 0,581 0374 Valid
description
Tingkat kesesuaian dengan Job .
4 spesification 0,547 0,374 Valid
5 Tingkat Kinerja individu 0,392 0,374 Valid
Tingkat kesesuaian dengan .
6 pengembangan karier 0,530 0,374 Valid
7 Tingkat absensi 0,357 0,374 Valid
8 Tingkat keterlambatan 0,876 0,374 Valid
9 Tingkat turn over 0,697 0,374 Valid
Tingkat kesesuaian minat dan .
10 potensi pegawai 0,828 0,374 Valid
Sumber: Hasil Pengolahan Data 2011
Hasil pengujian validitas pada tabel di atas dapat
disimpulkan bahwa keseluruhan item yang
diujikan yaitu Penilaian Kinerja (X1), dan
Analisis Kebutuhan Pelatihan (Y) yang terdiri
dari 30 item dapat dikatakan valid, karena
rhitung > rtabel.
4) Hasil Uji Reliabilitas

Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian
bahwa suatu instrumen cukup dapat dipercaya
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data,
karena instrumen tersebut sudah baik, instrumen
yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan
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menghasilkan data yang dapat dipercaya juga.
Hasil pengujian reliabilitas yang diperoleh, dapat
terlihat pada tabel berikut ini :
Tabel 3.4
Hasil Pengujian Reliabilitas

. R Batas
No Variabel hitung Kritis Keterangan
1 Penilaian Kinerja 0.746 0,70 Reliabel
2 Anal|_3|s Kebutuhan 0746 0,70 Reliabel
Pelatihan

Sumber: Hasil Pengolahan Data 2011

Jika koefisien internal seluruh item rhitung =
rtabel dengan tingkat signifikansi 5% maka item
pertanyaan dikatakan reliabel, maka variabel
yang diuji semuanya dapat dikatakan reliabel.

Teknik Analisis Data

Data yang telah terkumpul harus dianalisis agar
memperoleh makna yang berguna bagi pemecahan
masalah yang telah diangkat oleh peneliti. Teknik
analisis data dalam penelitian kuantitatif adalah
dengan menggunakan statistik.

Alat penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini adalah kuesioner. Kuesioner ini disusun
berdasarkan variabel yang terdapat dalam penelitian,
yaitu memberikan keterangan dan data mengenai
pengaruh penilaian kinerja dan pemetaan kompetensi
pegawai terhadap analisis kebutuhan pelatihan,
dengan menggunakan option jawaban sebagai berikut:
(1) Sangat setuju (SS) = 5, (2) Setuju (S) = 4, (3)
Ragu-ragu (R)= 3,(4) Tidak setuju (TS) = 2, dan
(5) Sangat tidak setuju ~ (STS)=1.

Dalam mengolah hasil angket untuk
mengkategorikan hasil perhitungan angket, maka
digunakan teknik prosentase berdasarkan batas-batas
tertentu. Berikut ini merupakan kriteria penafsiran
hasil perhitungan responden. Interprestasi hasil
penelitian dilakukan berdasarkan pedoman pada
ketentuan Moh. Ali (1985) dalam Suharsimi Arikunto
(2002:57) yaitu:

Tabel 3.5
Kriteria Penafsiran Hasil Perhitungan Responden
No. | Kriteria Keterangan
1 0% Tidak seorang pun
2 1% - 25% Sebagian kecil
3 26% - 49% Hampir setengahnya
4 50% Setengahnya
5 51% - 75% Sebagian besar
6 76% - 99% Hampir seluruhnya
7 100% Seluruhnya

Jawaban responden akan ditampilkan dalam
bentuk tabel distribusi frekuensi untuk setiap
alternative jawaban yang dipilih. Analisis deskriptif
dilakukan dengan bantuan tabel dalam jumlah dan
persentase, dengan ketentuan pembobotan yang telah
ditentukan, sehingga diketahui Klasifikasi dari masing-
masing variabel penelitian. Kriteria klasifikasi
mengacu pada Suharsimi Arikunto (2002:58) sebagai
berikut :

I = (Skt X n)- (SkrXn)

N
Keterangan :
| = Interval
Skt = Skor tertinggi
Skr = Skor terendah
n = Jumlah responden
N = Jumlah criteria/kategori

Kriteria Penentuan Klasifikasi Jawaban
Responden

Untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan
sebelumnya, maka digunakan analisis jalur (path
analysis). Alasan utama digunakan analisis jalur
adalah karena penelitian ini bertujuan menganalisis
pola hubungan yang bersifat sebab akibat antara
variabel penilaian kinerja (X1) dan variabel pemetaan
kompetensi pegawai (X2) terhadap variabel analisis
kebutuhan pelatihan ().

Menurut Kusnendi (2008:56), bila tujuan
penelitian ini adalah untuk menganalisa pola hubungan
kausal antara variabel, dengan tujuan untuk melihat
pengaruh langsung, tidak langsung, maupun serempak
beberapa variable akibat, maka lebih tepat apabila
menggunakan analisis jalur.

Untuk menganalisis fenomena tersebut diperlukan
satu model analisis jalur (path analysis). Analisis jalur
pada dasarnya merupakan metode untuk mengkaji
pengaruh langsung dan tidak langsung dari
seperangkat variabel, sebagai variabel penyebab
(exogenus variable) terhadap seperangkat variabel
akibat (endogenus ariable). Melalui analisis jalur ini
dapat diketahui masing-masing variabel dan dapat
digambar secara diagramatik struktur pengaruh dari
variabel-variabel tersebut melalui diagram jalur (path
diagram).

Berdasarkan kerangka pemikiran dan hipotesis
penelitian yang telah diajukan sebelumnya, maka
hubungan kausal antar variabel penelitian dapat
digambarkan secara struktural dalam diagram jalur
sebagai berikut:
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Gambar 3.2

Struktur Kausal antara Variabel X1, X2, dan'Y

x1x

Keterangan gambar 3.2:

Penilaian Kinerja (X_1) berpengaruh terhadap
Pemetan Kompetensi Pegawai (X_2)
Penilaian Kinerja(X_1) berpengaruh terhadap
analisis kebutuhan pelatihan (YY)

Pemetaan Kompetensi pegawai (X_2)
berpengaruh terhadap analisis kebutuhan
pelatihan (Y')

Penilaian Kinerja (X_1) dan Pemetan
Kompetensi Pegawai (X_2) berpengaruh
terhadap Kinerja pegawai (Y)

Secara manual menurut Kusnendi (2008:154),
statistik analisis jalur dihitung dengan basis data
matriks korelasi. Dijelaskan prosedur sebagai berikut:

1
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Menghitung koefisien korelasi antar variabel
penelitian dengan rumus:

nYy x;y; — X x)Xyi)

[z - E )L yE - €01
Menyatakan koefisien korelasi antar variabel
penelitian tersebut dalam sebuah matriks
korelasi (R) sebagai berikut:

nox X

1 Tyix 1 v x,

Tr=

R =
1 TX1X2

1

Menghitung determinan matriks korelasi R
antarvariabel penyebab untuk menentukan ada
tidaknya problem multikolinearitas dalam data
sampel.

Melakukan identifikasi model atau sub struktur
yang akan dihitung koefisien jalurnya dan
rumuskan persamaan strukturalnya sehingga
jelas variabel apa yang diberlakukan sebagai
variabel penyebab dan variabel apa yang
diberlakukan sebagai variabel akibat.
Mengidentifikasi matrik korelasi antarvariabel
penyebab yang sesuai dengan sub-sub struktur
atau model yang akan diuji.

Menghitung matrik invers korelasi antar variabel
penyebab untuk setiap model yang akan diuji
dengan rumus:
1

-1 _ .
R;" = Ril (adj.R;)
Menghitung semua koefisien jalur yang akan
diuji dengan rumus:

Pyix, = Ri_l (rY1Xk)

Py, x, menunjukkan koefisien jalur, R;* adalah
matriks invers korelasi antarvariabel eksogen
dalam model yang dianalisis, dan
Ty, x, Koefisien korelasi antara variabel eksogen
dan endogen dalam model yang dianalisis.
Menghitung koefisien determinasi RZYiXi dan
koefisien jalur error variabel (p,) melalui
rumus:

Rix, = ) (prun) (rr.x,)

dan

pei = ’I_R%’ixk

Menguji kebermaknaan koefisien determinasi
dengan statistik uji F sebagai berikut:
(n—k—1)R§iXk

k(l_R%’iXk)

k menunjukan banyak variabel penyebab dalam
model yang dianalisis, dan n menunjukan ukuran
sampel. Hipotesis statistiknya dirumuskan sebagai
berikut:

Ho: pyyx, = prx, =0:Y;
X1 X2

Hy: py,x, = py,x, # 0: sekurang-kurangnya Y;
dipengaruhi oleh salah satu variabel X; X,

F =

tidak dipengaruhi

Melakukan pengujian individual terhadap setiap
koefisien jalur yang diperoleh dengan statistik
uji t sebagai berikut:

t = Py x, _ Py x,
¢TSE T
(1—R} ,x, ) Crx
n—k—1

Py.x, menunjukkan koefisien jalur antara
variabel eksogen terhadap variabel endogen
yang terdapat dalam model yang dianalisis, SE
menunjukan standard error koefisien jalur yang
diperoleh untuk model yang dianalisis, n adalah
ukuran sampel, k adalah banyak variabel
penyebab dalam model yang dianalisis, dan Cj,
merupakan elemen matriks invers korelasi
variabel penyebab untuk model yang dianalisis.
Hipotesis statistik yang dirumuskan sebagai
berikut:

Hp : py,x, =0 : Secara individual X, tidak
berpengaruh terhadap Y;

Hi: pyx, =0 Secara
berpengaruh positif terhadap Y;
Hi: pyx, <0 Secara
berpengaruh negatif terhadap Y;

individual X,

individual X,
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Apabila hasil dari uji individual terdapat koefisien
jalur yang tidak signifikan, maka model perlu
diperbaiki, yang dilakukan melalui proses
trimming. Ada dua cara yang dapat ditempuh
untuk melakukan trimming. Pertama,
melepaskan atau mendrop jalur yang secara
statistik tidak signifikan. Kedua, melepaskan
atau mendrop jalur yang secara statistik
signifikan, tetapi yang pengaruhnya dianggap
sangat lemah, karena ukuran sampel penelitian
relatif kecil, maka dilakukan trimming dengan
cara pertama. Apabila terjadi trimming maka
pengujian untuk memperoleh estimasi parameter
diulang.

10. Melakukan pengujian overall mode fit dengan
menggunakan statistik Q atau W dengan rumus
sebagai berikut:

1-R%

C=9"m
R2, menunjukan koefisien variansi terjelaskan
seluruh  model, M menunjukan koefisien
variansi terjelaskan setelah koefisien jalur yang
tidak signifikan dikeluarkan dari model yang
diuji. Koefisien RZ%, dan M dihitung dengan
menggunakan rumus sebagai berikut:
RL=M=1-(1-RDA-RI(..)(1-
R)
Statistik Q berkisar antara 0 dan 1. Jika Q = 1
menunjukan model yang diuji fit dengan data.
Dan jika Q < 1, maka untuk menentukan fit atau
tidaknya model statistik Q perlu di uji dengan
statistik W yang dihitung dengan rumus sebagai
berikut:
W =—(n-d)loge (Q)

=—(n

—d)In(Q)
Dimana n adalah ukuran sampel dan d adalah
derajat kebebasan (df) yang ditujukan oleh
jumlah koefisien jalur yang tidak signifikan.

Menurut Sugiyono (2007) interpretasi terhadap
kuatnya hubungan koefisien korelasi dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 3.7
Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi
Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,0-0,199 Sangat lemah/rendah
0,20 - 0,399 Lemah/Rendah
0,40 — 0,599 Sedang
0,60 — 0,799 Kuat/tinggi
0,80 — 1,000 Sangat kuat/tinggi
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Guna mempermudah proses perhitungan,
pengolahan data di atas menggunakan program
software SPSS 16.0 for windows.

PEMBAHASAN
1. Gambaran Variabel Penelitian

Gambaran mengenai Penilaian Kinerja di Kantor
PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan
Banten yang dilakukan telah mampu memberikan
berbagai informasi yang dibutuhkan. Penilaian kinerja
ini berada pada tingkat baik, dimana hal ini dijelaskan
oleh nilai skor ideal yang didapatkan oleh indikator-
indikator variabel yang keseluruhan indikatornya
berada dalam kriteria baik. Indikator yang memiliki
dominasi paling tinggi adalah indikator dapat diterima,
dengan memperoleh rata-rata skor ideal 321,
kemudian indikator selanjutnya adalah kepraktisan
yang memperoleh skor ideal 314, indikator selajutnya
yang memberikan pengaruh dominan ketiga adalah
keterkaitan yang mempunya rata-rata skor ideal 306,
dan indikator kepekaan memperolah rata-rata skor
ideal 300. Sedangkan indikator yang paling kecil
dominasinya adalah indikator keandalan dengan hanya
memperoleh rat-rata skor ideal 299.

Pemetaan kompetensi pegawai yang dilakukan di
Kantor Jawa Barat Banten , telah dilakukan dengan
cukup baik, hal ini terjelaskan oleh nilai skor ideal
yang didapatkan oleh variabel pemetaan kompetensi
pegawai. kompetensi yang memiliki dominasi paling
tinggi adalah kompetensi pengambilan keputusan dan
kompetensi memimpin kelompok 334, kompetensi
berfikir strategis 333, kompetensi integritas 312,
kompetensi mengembangkan orang lain 310,
kompetensi orientasi pelayanan pelanggan 306,
kompetensi adaptasi 303, kompetensi orientasi pada
pencapaian 302, kompetensi pembelajaran
berkesinambungan dan kompetensi membangun
hubungan mendapat skor terkecil yaitu 299.

Kebutuhan pelatihan di Kantor PT PLN (Persero)
Distribusi Jawa Barat dan Banten , masih dalam
taraf relatif normal. Kebutuhan pelatihan dinilai cukup
baik, dimana kebutuhan pelatihan ini terjelaskan oleh
perolehan skor ideal yang baik. Dimana perolehan
skor ideal ini dapat dijelaskan oleh indikator indikator
penelitian dalam variabel kebutuhan pelatihan.
Adapun indikator yang paling dominan adalah
pelatihan yang disesuaikan dengan analisis kebutuhan
individu yang memperoleh skor ideal 309, kemudian
indikator pelatihan yang mendominasi selanjutnya
adalah indikator analisis organisasi dengan
memperoleh rata-rata skor ideal 307, sedangkan
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indikator yang dirasakan kurang dominasinya adalah
indikator analisis jabatan yang hanya memperoleh
rata-rata skor ideal 303.

Pembahasan Hasil Penelitian

Penilaian kinerja mempunyai pengaruh terhadap
pemetaan kompetensi pegawai sebesar 72,25%. Hasil
penelitian ini semakin mengukatkan teori yang
mengemukakan bahwa penilaian kinerja berpengaruh
terhadap pemetaan kompetensi, adapun teori tersebut
adalah salah satunya yang dikemukakan oleh Murpy
& Clevelland (1995:94), Bernardin & Russel
(1993:379), dan Milkovich & Boudreau (1997:100),
yang dikutip Chaidir (2006:55) yakni mengenai
manfaat penilaian kinerja, yaitu:

a. Memberikan umpan balik tentang kekuatan dan
kelemahan karyawan;

b. Membedakan tingkat imbalan diantara para
karyawan;

c. Mengevaluasi dan mempertahankan SDM yang
berkualitas;

d. Menyediakan dokumentasi sebagai sarana
penyediaan informasi yang lengkap

e. Menyediakan informasi mengenai perilaku dan
kinerja karyawan guna mendukung keputusan
MSDM.

Dari manfaat yang dikemukakan tersebut, maka
jelas terdapat pengaruh yang diakibatkan oleh
penilaian kinerja terhadap pemetaan kompetensi
(memberikan umpan balik tentang kekuatan dan
kelemahan karyawan).

Dalam penelitian ini diperoleh hasil bahwa
penilaian kinerja memberikan pengaruh positif
terhadap analisis kebutuhan pelatihan sebesar
90,25%. Pengaruh yang ditimbulkan signifikan,
karena analisis kebutuhan pelatihan didasarkan pada
penilaian kinerja, apabila hasil penilaian kinerja
dirasakan kurang memenuhi standar, maka salah satu
cara yang ditempuh untuk mengasilkan kinerja
produktif adalah melalui pelatihan. Dari pernyataan
tersebut semakin menguatkan teori Robbins (2008:
223 ), yang menyatakan bahwa penilaian kinerja
memiliki sejumlah tujuan dalam organisasi, antara lain
adalah: 1). Kompensasi, 2). Umpan balik prestasi
kerja, 3). Pelatihan, 4) Promosi, 5) Perencanaan
sumber daya manusia, 6). Retensi atau
pemberhentian, dan 7). Penelitian. Penilaian kinerja
dijadikan sebagai tolok ukur untuk menentukan
apakah pelatihan harus diselenggarakan atau tidak
untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja
karyawan yang dirasa tidak memenuhi standar yang
ditetapkan perusahaan.
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Berdasarkan pengujian statistik dan hipotesis
penelitian diperoleh hasil penelitian yang menyatakan
bahwa pemetaan kompetensi pegawai memberikan
pengaruh terhadap analisis kebutuhan pelatihan
sebesar 0,25%. Sejalan dengan pendapat Moeheriono
(2009:12), pemetaan kompetensi pegawai berfungsi
sebagai landasan untuk semua aplikasi HR. Hasil dari
pemetaan kompetensi, mempengaruhi MSDM dalam
proses induksi, pengembangan manajemen, penilaian
dan pelatihan. Memang salah satu kunci keberhasilan
dalam pelatihan untuk mencapai tujuan akan
kompetensi yang diharapkan adalah dengan adanya
pemetaan kompetensi sebelum dilakukannya
pelatihan.

Penelitian ini semakin menguatkan teori bahwa
penilaian kinerja dan pemetaan kompetensi perlu
dilakukan sebelum kegiatan pelatihan dilaksanakan,
seperti yang dikemukakan oleh Werther & Davis
dalam Mangkunegara (2005:32), “penilaian kinerja
dapat dijadikan umpan balik untuk mengetahui
kekuatan dan kelemahan pegawai, dan digunakan
sebagai keputusan terhadap kebutuhan pelatihan”.
Terbukti dengan pengaruh yang ditimbulkan oleh
penilaian kinerja melalui pemetaan kompetensi
terhadap analisis kebutuhan pelatihan sebesar
98,01%.

Nilai pengaruh secara bersamaan yang
ditimbulkan sebesar 98,1%, karena pada dasarnya
alur sebelum melakukan pelatihan adalah dengan
dilakukan penilaian kinerja terlebih dahulu kemudian
dilakukan pemetaan kompetensi pegawai. Untuk
mengetahui kebutuhan apa saja yang harus dipenuhi
dalam menyelenggarakan pelatihan, maka setelah
dilakukan penilaian kinerja, dibuatlah pemetaan
kompetensi untuk menentukan pegawai mana saja
yang mempunyai kelemahan pada bidang tertentu,
bagian mana yang benar-benar membutuhkan
pelatihan, pelatihan dibidang apa yang dibutuhkan.
Kompetensi apa yang harus diperbaiki, sehingga
pelatihan yang diberikan tidak sia-sia.

KESIMPULAN
Kesimpulan

Berdasarkan uraian teori, pengolahan data dan
pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat
disimpulkan bahwa:

Berdasarkan tanggapan responden dapat
diketahui pengaruh positif dan signifikan antara
penilaian kinerja terhadap pemetaan kompetensi. Hal
ini dibuktikan dengan pengujian hipotesis yang
menunjukan terdapat pegaruh positif dan signifikan
antara penilaian kinerja terhadap pemetaan
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kompetensi sebesar (0,85)2=72,25%. Artinya tinggi
rendahnya variasi yang terdapat pada Pemetaan
Kompetensi Pegawai dijelaskan oleh penilaian
Kinerja. Artinya semakin baik Penilaian Kinerja maka
kecenderungan semakin baik pula Pemetaan
Kompetensi Pegawai.

Berdasarkan tanggapan responden dapat
diketahui pengaruh positif dan signifikan antara
penilaian kinerja terhadap kebutuhan pelatihan. Hal
ini dibuktikan dengan pengujian hipotesis yang
menunjukan terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara penilaian kinerja terhadap kebutuhan pelatihan
(0,95)2= 90,25%. Artinya tinggi rendahnya variasi
yang terdapat pada Kebutuhan Pelatihan dapat
dijelaskan oleh variabel Penilaian Kinerja. Artinya
semakin baik Penilaian Kinerja yang dilakukan maka
terjadi kecenderungan semakin baik pula Kebutuhan
Pelatihan.

Berdasarkan tanggapan responden dapat
diketahui pengaruh positif dan signifikan antara
pemetaan kompetensi terhadap kebutuhan pelatihan.
Hal ini dibuktikan dengan pengujian hipotesis yang
menunjukan terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara pemetaan kompetensi terhadap kebutuhan
pelatihan sebesar (0,05)2= 0,25%. Artinya tinggi
rendahnya variasi yang terdapat pada Analisis
Kebutuhan Pelatihan dapat dijelaskan oleh variabel
Pemetaan Kompetensi. Artinya semakin baik
Pemetaan Kompetensi yang dilakukan maka terjadi
kecenderungan semakin baik pula Analisis Kebutuhan
Pelatihan.

Berdasarkan tanggapan responden dapat
diketahui pengaruh positif dan signifikan secara
bersamaan antara penilaian kinerja dan pemetaan
kompetensi terhadap kebutuhan pelatihan. Hal ini
dibuktikan dengan pengujian hipotesis yang
menunjukan terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara penilaian kinerja dan pemetaan kompetensi
terhadap kebutuhan pelatihan. Penilaian Kinerja
memberikan pengaruh melalui Pemetaan Kompetensi
pegawai terhadap kebutuhan pelatihan adalah sebesar
(0,99)2= 98,01%. Artinya semakin baik analisis
kinerja yang dilakukan maka semakin terpetakan
kompetensi pegawai sehingga kebutuhan pelatihan
dapat dengan mudah diidentifikasi.

Saran

Berdasarkan uraian kesimpulan di atas sebagai
saran untuk meningkatkan kebutuhan pelatihan
melalui analisis kinerja dan pemetaan kompetensi
maka PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan
Banten perlu melakukan upaya evaluasi yakni :
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Penilaian kinerja melalui tingkat keandalan alat
ukur penilaian sebaiknya ditingkatkan, perusahaan
dapat secara berkala melakukan peninjauan dan
perubahan atas alat ukur yang digunakan, sebaiknya
hasil pengukuran dengan alat ukur yang telah ada
dilakukan tes awal, apabila hasil tes awal alat ukur
tersebut memberikan hasil yang valid dan reliabel
maka alat tes tersebut layak untuk digunakan.

Kompetensi pembelajaran berkesinambungan dan
kompetensi membangun hubungan mendapat skor
terkecil, untuk meningkatkan kompetensi tersebut,
sebaiknya pimpinan melalui unit diklat/ diklat pusat,
mengadakan pelatihan — pelatihan soft skill yang
dapat membantu pegawai mengatasi kelemahan
dalam kompetensi tersebut.

Indikator yang dirasakan paling kurang dalam
kebutuhan pelatihan adalah indikator analisis jabatan,
hal ini perlu dilakukan peninjauan ulang mengenai
segala ketentuan yang terkait dengan jabatan baik
itu dalam hal job descriptionnya maupun dalam hal
job spesificationnya, agar pegawai dapat lebih
memahami tugasnya.

Hasil temuan di lapangan menujukkan, kegiatan
pemetaan kompetensi pegawai, baru dilaksanakan
untuk soft competency, sedangkan hard competency
belum dibuat pemetaannya. Untuk melaksanakan
tugas sesuai dengan visi, misi, tujuan, dan sasaran
organisasi, seorang pegawai tidak cukup hanya
mengetahui kekuatan dan kelemahan dalam soft
competencynya saja, melainkan juga hard
competencynya. Sebagai bahan kajian, penulis
sampaikan agar segera dibuat pemetaan hard
competency pegawai, agar memudahkan pihak
manajemen dalam mengelola pegawainya, sehingga
bisa saling melengkapi, dan visi, misi, tujuan, serta
sasaran perusahan dapat tercapai dengan efektif dan
efisien.
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