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BAB I 
PENDAHULUAN 

 
 
 

1.1 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 ketat.  

Perusahaan  sukses tidak bergantung semata kepada teknologi, paten, atau 

posisi strategik, tetapi bagaimana mereka mengelola sumber daya manusianya. 

Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi organisasi karena manusia 

menghasilkan ide-ide baru, melakukan pengaturan perusahaan, mengoperasikan 

dan memelihara sistem produksi dan menyediakan pelayanan-pelayanan yang 

diperlukan. Individu-individu dalam organisasi dapat bekerja dan memberikan 

kontribusi secara maksimum serta memperoleh kepuasan dalam melakukan 

pekerjaan untuk mencapai sasaran dan tujuan perusahaan, jika perusahan mampu 

menciptakan lingkungan yang kondusif,sehingga tiap personel terintegrasi satu 

sama lain dan berjalan secara strategis dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan. 

Kesalahan-kesalahan dalam menempatkan seseorang yang tidak memiliki 

kemampuan pada   jabatan tertentu akan memberikan  hasil yang tidak efektif. 

Demikian halnya dalam manajemen sumber daya manusia, untuk 

menyeimbangkan antara tuntutan tugas yang ditetapkan perusahaan dengan 
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kemampuan dan potensi yang dimiliki masing-masing individu antara lain melalui 

pemberian pelatihan yang tepat kepada individu-individu tersebut. 

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.  

Setiap perusahaan berupaya agar pelatihan bagi pegawainya dapat  

berjalan efektif dan efisien, maka perlu dilakukan suatu kebijakan pelatihan yang 

sesuai dengan tujuan bisnis yang ditetapkan perusahaan. Oleh karena itu pelatihan 

harus dirancang untuk memenuhi tujuan perusahaan sekaligus dapat memenuhi 

tujuan  pegawainya. Kedua tujuan itu sulit untuk dipenuhi sekaligus, oleh karena 

itu perlu disusun strategi sistem pelatihan yang baik. Sistem pelatihan yang baik 

memerlukan perhatian  terhadap sumber daya manusia yang tersedia, keuangan, 

pengetahuan dan keterampilan, serta kemampuan manajemen yang dimiliki 

perusahaan tersebut. Untuk mencapai efektivitas dan efisisensi pelatihan tersebut 

kunci awalnya perlu diketahui mengenai kebutuhan pelatihan, seperti yang 

dikemukakan oleh Bernardin & Russel dalam Chaidir (2001:30), bahwa suatu 

perusahaan yang menyelenggarakan program pelatihan tanpa melalui tahap 

analisis kebutuhan pelatihan, tanpa disadari perusahaan tersebut telah membuat 

suatu kesalahan.   

PT PLN (persero) telah melakukan berbagai macam pelatihan bagi 

pegawainya, namun upaya tersebut belum cukup untuk menjawab tantangan dan 
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tuntutan dalam menghadapi persaingan bisnis yang ketat saat ini, perubahan 

organisasi untuk percepatan pencapaian tujuan  tertuang dalam surat keputusan 

direksi PT PLN ( Persero ) Nomor 257.K/010/DIR/2000 tanggal 2 November 

2000, tentang Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja Unit Bisnis Strategis 

Penyaluran dan Pusat Pengatur Beban Jawa Bali, maka PT PLN (Persero) P3B 

yang merupakan unit pusat laba (profit center) berubah menjadi unit pusat 

investasi (investment center) dengan nama Penyaluran dan Pusat Pengatur Beban 

Jawa Bali(P3B). Paket kebijakan tersebut dapat dijawab dengan dilakukannya 

peningkatan produkivitas dan efisiensi perusahaan, untuk mengantisipasi 

perubahan tersebut, peningkatan kualitas kompetensi sumber daya manusia sangat 

diperlukan. 

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). 

Kesuksesan perusahaan dapat diraih dengan cara menciptakan organisasi 

dan budaya yang mampu menumbuhkan kreativitas pegawainya. 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, 
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pengembangan SDM berbasis kompetensi merupakan kata kunci agar perusahaan 

yang sukses memiliki life cycle yang panjang.  

Kompetensi diperoleh melalui pendidikan, pelatihan, pengalaman atau 

bakat bawaan (talent). Kompetensi bisa didefinisikan untuk seorang individu 

maupun sebuah organisasi. Kompetensi dianggap melekat pada sebuah organisasi 

bila organisasi tersebut memiliki sebuah sistem untuk mengelola kompetensi 

para individu di dalamnya sehingga organisasi tersebut dapat melaksanakan 

tugasnya dengan efektif dan sukses. 

MSDM-BK yang 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) 

P3B Jawa Bali Region Jawa Barat 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) P3B Jawa Bali Region Jawa Barat menitikberatkan pada 

kualitas sumber daya manusia, sementara pegawai yang dianggap tidak dapat 
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mengikuti perkembangan dilakukan program pensiun dini. Akibatnya kebutuhan 

perusahaan akan sumber daya manusianya juga turut berubah, kompetensi tenaga 

kerja yang dibutuhkan lebih khusus lagi untuk posisi tingkat supervisor dan 

manajemen dasar di bidang sumber daya manusia semakin dituntut kualitasnya 

sesuai dengan tuntutan tugas jabatannya. Tuntutan perusahaan untuk 

meningkatkan kinerja pegawainya semakin diharapkan. 

 Program pelatihan yang dilaksanakan PT PLN ( Persero ) P3B Jawa Bali 

Region Jawa Barat, 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 dapat mengurangi tingkat keterlambatan dan 
turn over beberapa 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 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 
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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. 

 Sejalan dengan perkembangan kebutuhan efisiensi dan efektifitas di dunia 

bisnis, maka pelatihan tidak akan berhasil tanpa dimulai dari penilaian kinerja dan 

identifikasi kompetensi. Sebab  seringkali karyawan dikirim mengikuti pelatihan 

tanpa alasan yang jelas, banyak diantaranya hanya sekedar refreshing atau jalan-

jalan saja. Dengan pemetaan kompetensi ini diharapkan, dasar pemberian 

pelatihan ini lebih beralasan  dan sesuai dengan kebutuhan karyawan dan 

organisasi. Pemetaan  kompetensi pegawai digunakan untuk analisis kebutuhan 

pelatihan, yaitu menganalisis dan mengidentifikasi bagian mana yang benar-benar 

membutuhkan pelatihan, pelatihan dibidang apa yang dibutuhkan. Kompetensi 

apa yang harus diperbaiki, sehingga pelatihan yang diberikan tidak sia-sia.  

Pemetaan kompetensi menurut Spencer dalam Moeheriono ( 2009:39), 

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. 
 
Pemetaan kompetensi ini dilakukan melalui kegiatan penilaian kinerja, 

yaitu suatu proses untuk mengukur kinerja karyawan dengan membandingkan 

hasil kerja dengan standar kerja yang telah ditetapkan. (Cascio dalam Kartika, 

2008:32) 
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Dinamika lingkungan yang senantiasa berubah dengan cepat serta 

kemampuan perusahaan untuk beradaptasi dengan perubahan tersebut dapat 

mempengaruhi keunggulan kompetitif perusahaan. Oleh sebab itu analisis 

kebutuhan pelatihan pegawai yang  tepat harus senantiasa dikembangkan dari 

waktu ke waktu yang pada gilirannya dapat meningkatkan kemampuan kerja 

dalam upaya memperoleh keunggulan kompetitif.  

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 Penilaian Kinerja dan Pemetaan Kompetensi terhadap 

Analisis Kebutuhan Pelatihan (Studi terhadap Pegawai tingkat Supervisor 

dan Manajer di Kantor PT PLN (persero) P3B Jawa Bali Region Jawa 

Barat”. 

 

1.2.  Rumusan 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 penilaian kinerja terhadap pemetaan kompetensi 

pegawai tingkat supervisor dan manajer di kantor PT PLN (Persero) P3B 

Jawa Bali Region Jawa Barat? 
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2. Adakah pengaruh penilaian kinerja terhadap analisis kebutuhan pelatihan 

pegawai tingkat supervisor dan manajer  di kantor PT PLN (Persero) P3B 

Jawa Bali Region Jawa Barat? 

3. Adakah pengaruh pemetaan kompetensi pegawai terhadap  analisis 

kebutuhan pelatihan pegawai tingkat supervisor dan manajer di kantor PT 

PLN (Persero) P3B Jawa Bali  Region Jawa Barat?   

4. Adakah  pengaruh penilaian kinerja dan pemetaan kompetensi terhadap  

analisis kebutuhan pelatihan pegawai tingkat supervisor dan manajer di 

kantor PT PLN (Persero) P3B Jawa Bali  Region Jawa Barat?   

 

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1. Maksud Penelitian  

 Penelitian ini dimaksudkan untuk melakukan telaah empiris terhadap 

faktor-faktor  yang berkaitan dengan analisis kebutuhan pelatihan di PT PLN 

(Persero) P3B Jawa Bali Region Jawa Barat, sehingga dapat diketahui pengaruh 

penilaian kinerja dan pemetaan kompetensi pegawai terhadap analisis kebutuhan 

pelatihan pegawai tingkat supervisor dan manajer baik secara langsung maupun 

tidak langsung. 
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1.3.2. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan 

untuk   mengukur dan mendeskripsikan : 

1. pengaruh penilaian kinerja terhadap pemetaan kompetensi pegawai tingkat 

supervisor dan manajer  di kantor PT PLN (Persero) P3B Jawa Bali 

Region Jawa Barat. 

2. pengaruh penilaian kinerja terhadap analisis kebutuhan pelatihan pegawai 

tingkat supervisor dan manajer  di kantor PT PLN (Persero) P3B Jawa Bali 

Region Jawa Barat. 

3. pengaruh pemetaan kompetensi pegawai terhadap analisis kebutuhan 

pelatihan pegawai tingkat supervisor dan manajer di kantor PT PLN 

(Persero) P3B Jawa Bali Region Jawa Barat. 

4. pengaruh penilaian kinerja dan pemetaan kompetensi pegawai terhadap 

analisis kebutuhan pelatihan pegawai tingkat supervisor dan manajer di 

kantor PT PLN (Persero) P3B Jawa Bali Region Jawa Barat. 
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1.4. Manfaat  Penelitian 

a. Manfaat akademis 

Manfaat akademis penelitian ini adalah untuk mengembangkan Ilmu 

Manajemen Sumber Daya manusia, khususnya fungsi opersional MSDM,  

yaitu 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. Manfaat praktis 

Manfaat praktis penelitian ini adalah sebagai rekomendasi bagi kantor PT 

PLN (Persero) P3B Jawa Bali  Region Jawa Barat,  dalam menganalisis 

masalah-masalah yang berhubungan dengan penilaian kinerja dan 

pemetaan kompetensi serta pengaruhnya terhadap analisis kebutuhan 

pelatihan pegawai tingkat supervisor dan manajer.  

 


