323-334_plagiasi.docx

by Turnitin No Repository

Submission date: 24-Sep-2026 01:27PM (UTC+0700)
Submission ID: 3040118277

File name: 323-334_plagiasi.docx (716.51K)

Word count: 4761

Character count: 35561



Menjembatani Kesenjangan Kompetensi ASN elalui Model
Pengembangan Sumber Daya Manusia Berbasis Kompetensi
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Absirak

Fenelitian ini menganalizis ke ngan kompetensi pegawal dan merumuskan model Compelenay-Based Human
Resmrree Drevelopooent (CEHRED} pada Badan Bepegawaian, Pendidikan, dan Pelatihan (BEPP) Kot Jayapura.
Studi kasus kualitatif ini menggumakan wawancara terhadap lima: informan mternal, ebiservasi, seri telaah
dekumen organisasi, data kepegawaian, perempatan, dan pengembangan  kompetensi tahun 2024,
Ketidaksesuaian kompetenst ditetapkan melatai triangulasi antara tuntutan bagas jabatan, riwayat pendidikan
dan pengalaman, penempalan, serta konfirmasi wawancara dan observasi, angka tersebut merupakan
kategorisasi analitis, bukan skor asesmen prikometrik formal, Hasil menunjukkan sekitar 487% dari 70 pegawai
belum !-EF-EI.'LU]'I:I’!}"E aelaras de.:ln tuntukan ia'.||:.:||::|||:'|I :.Ed.anE]un :I'EIIG.HP kumulatif HHEE.: A2 mencatat 36
pegawal penah mengikuti pengembangan yang relevan dengan bidang tugas, Kesenjangan tidak hamya dipicu
keterbatasan anggaran dan kuota, tetapi juga pemetaan vang belum periodik. lemahnya transfer pembefajaran,
dan belom diﬁlmakann}'n bkt k-n-rn]:ll:tr.-rlsi secara korsisten dalam l:rpuh.l:a-:rl meerit dan lenta., Kebaruan
penelitian térletak pada model siklik enam talap yang menghubungkan diagnosis kebubuhan, pemetaan gap,
portefolio pengembangan, transfer pengetahuan, keputusan merit-talenta, serta kinerga organisasi dan layanan
melahii umipan balik bevkelanjutan. Madel ini- menawarkan mekanisme implementasi bertahap bagi pemerintah
daerah untuk mengubah orientasi darl pelaksanaan pelatinan menuju pembangunan Kapasitas organisasi.

Kata Kund: Aparatur Sipil Negara; Compelericy-Based Huoran Resorree Detefopment; kesenjangan konvpetensi,
pembelajaran organisasi; sistem merit
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PENDAHULLUAMN tuntutan masyarakat terhadap birokrasi yang
Transformasi  seklor publik  abad ke-21 transparan, adaptif, dan berorientasi pada hasil
ditandai olch percepatan digitalisasi pemerintahan,  Perubahan ini menggeser paradigma administrasi
pemanfaatan Artifictal Intelligenoe (Al).  publik dari birokrasi berbasis kepatuhan menuju

meningkalnya kompleksitas pelavanan publik, serta

penciptaan public malwe, inovasi, dan tata kelofa




adaptif. Dalam konteks tersebul, kwalilas sumber
dava manusia aparatur menjadi faktor strategis bagi
keberhasilan reformasi birokrasi dan pencapaian

pembangunan  berkelanjutan. Berbagal laporan
infrmasional  menonjukkan  bahwa  kapasits
aparatur  berpengaruh  lebih  besar terhadap
efekbvitas fransformasi pemerintahan
dibandingkan inveslasi teknologi atau

penyempurnaan regulasi semata [OECD, 2023,
Bogger & Schuster, 2023; United Mabions, 2024),
Perubahan bersebut rnenid orong
berkembangnva tralegic
Mamirgement (SHEM) yvang memandang Kompetensi
sebagai aset strategis organisasi. engembangan
SDM tidak lagi dipahami sebatas pendidikan dan
pelatihan, tetapi sehagai investasi jangka panjang

Herm Eeapurce

untuk meningkatkan kapasitas organisasi, nowvasi,
dan kinerma publik (Armstrong Tavlor, 2023).
Sejalan dengan itu, pendekatan ferney-Biased
Huorsan Resource Mansgeneert! ((BHEM) berkembang

menjadi - Competenoy-Brsed Human Resource
Develogmment (CBHED),  yaitun sistern vang
mengintegras ikan pemaetaan kebutuhan

kompetensi, analisis competency gap, pengembangan
karier, permbelajaran organisasi, dan evaluasi kinerja
secara berkelanjutan (CIPD, 2023 Garsvan et al.,
2021; Mo, 2000,

Meskipun demikian, Implementasi CBHED
pada sektor publik masih menghadapi berbagai
kendala, seperti commpefency msmalch, keterbatasan
investasi pengembangan SDM, lemahnva budaya
pembelyjaran organisasi, serta belum optimalnya
integrasi  sistem meril  dengan  strategi
Mkibaknya,
pening katan kapasitas aparatur belum sepenuhnva
berdampak pada efeklivitas organisasi maupun
kualitas pelayanan publik (OECD, 2023; Rogger &
Schuster, 2023 Oleh karena itw, birokrasi modern
memeriukan model  pengembangan  kompetensi
vang menghubungkan kebutohan  organisasi,
pembelajaran berkelanjutan, dan manajemen talenta
dalam kerangka CEHEByvang sistematis,

0 Indonesia, pengembangan  kompetensi
Aparatur  Sipil N a [ASM) menjadi  pilar
reformasi birokrasi, Undang-Undang Nomor 20
Tahun 2023 tentamg ASN  menegaskan  bahwa

prngembangan kompetensi,

pengembangan  kompeltensi harus  terinbegrasi
dongan sitem  mergy manajeren  talenta, dan
kebutuhan strategis organizasi (Undang-Undang
Republik Indonesia Nomor 20 Tahun 2023 Tentang
Aparatur Sipil Negara, 2023). Kebijakan tersebuot

srerkual melalui penyvempurmaan sistem merit
oleh Kementerian Pendavagunaan Aparatur Megara
dan Reformasi Birokrasi (Kemenpan BB, 2020) dan
pengembangan manajemen talenta nasional aleh
Fementerian PANEBR (Siaran Pers BEM, 2023,
Mamun, Implementasinva di pemerintah daerah
masih menghadapi s siantch,
keterbatasan anggaran dan akses pelatiban, serta
belum optimalnya integrasi sistem merit dengan
kebutuhan organisasi (Armstrong & Taylor, 2023;
Craravan el al., 221,

Permmasalahan  tersebul juga terfihat pada
BEPI Kota Javapura, Data organisasi tahon 2024
memperlihatkan ketidaksesuaian anlara sebagian
dan

pengembangan yang belum merata, serta hubungan

conpeleR oy

profil  pegawal tuntutan  jabalan, akses
vang lemah antara hasil pernbelajaran, penempatan,
pengembangan karker, dan evaluasi kinerja, Kondisi
ini menunjukkan bahwa persoalan utama bukan

pelatihan,

terpuetusnya siklus dan disgnosis kebutuhan sampai

semala kekarangan melaimkan

pemanfaatan bukt kompetensi dalam keputusan
kepegawaian.

Kajian  terdahulu bahwa
pendidikan dan pelatihan, pengembangan karier,
sistemy merit, dan penguatan kapasitas organisasi
berkontribusi terhadap peninglkatan kompetensi
ASN [Armstrong & Taylor, 2023; Caravan et al,
2021 Mo, 220 D Indonesia,  peneitian
Muarsarsar (2002), Mawaddah dan Marcfanda
(2022, zerta Al Mubarok [2024) menunjukkamn
bahwa implementasi pengembangan  kompetensi
masih didominasi pendekatan berbasis pelatihan
dan  belum mengintegrasikan compelency  gup,
argamizationsl  (eirming,  sistern merit,  serta
manajemen talenta dalam satu kerangka yang utuh
[Garavan ctal, 2021; Garvin et al, 2008},

Berdosarkan telaah  terscbut, penelitian i
menegaskan empal kesenjangan. Pertama, eenpirical
gmr studi terdahulu lebih banvak melaporkan
pelaksanaan pelatihan ataw sistern merit secara

menunjukkan




lerpizah, tetapi belum menunjukkan proses vang
minghubungkan  ketidaksespaian kompetersi,
akses pengembangan, transfer pembelajaran, dam
karier
khususnya dalam konteks Papua. Kedua, thearetioal
i CBHRED, orgenizintionn] Tearning, dan smerit systemn
mazih sering diperlakokan sebagai bema paralel,
behe m sebagai rantai mekanisme darn diagnosis gap

keputusan pada pemerintah  daerah,

menuju kapasitas organisasi. Ketiga, methodelogical
wi penelition sebelumpyva cenderung deskriptif
pada satu komponen dan jarang menefusuri bukti
lintas waswancara, ochservasi, serla dokumen unluk
membangun medel yang dapat dilacak dari masalah
ke intervensi. Keempat, prachion gap: rekomendasi
yang ada umumnyva berhenti pada penambahan
pelatihan atan asesmen, lanpa urolan implemenlasi,
subsistemy pendukung, indikator hasil, dan umpan
balik vang realistis bagi dacrah demgan keterbatasan
anggaran, infrastrukiue, dan kapasilas digital.
Untuk  menutup keempat  kesenjangan
terscbut, peneliion ini  bertujuan  menjelaskan
mekanisme terbentuknyva kesenjangan kompetensi
di BEFPP Koty Javapura dan merumuskan mesdel
CBHRD siklik vang menghubungkan enam tahap

proses  inli:  kebutuhan  strategis  organisasi,
pemetaan dan analisis gap, portofolio

pengembangan, transter dan integras: pengetahuean,
keputusan merit dan Lalenta, serta kinerja organisasi
dan pefayanan publik. Kontribusinya bukan pada
penciptaan ulang komponen CBHED, melainkan
pada pemyusunan hubungan kausal dan wrotan
keputusan yang membuat hasil belsgar dapat
ditransformasikan menjadi kapasitas organisasi dan
kemudian dievaluasi sebagai masukan bagi siklus
berikutmya.

TINJAUAN PUSTAKA
Evolusi Pengembangan Sumber Daya Manusia
Berbasis Kompetensi dalam Administrasi Publik
Transformasi administrasi publik abad ke-21
tefah menggeser paradipma pengelolaan sumber
dava manusia dari birokrasi tradisional vang
berorientaspepada kepatuhan proseduoral mensju
tata kelola vang adaptif, inovatf, kolaboratif, dan
berorientasi pada penciptaan  pubiic
Perubahan  tersebut

ivileie
didorong  oleh  percepatan

digitalizasi pemerintahan, perkembangan Arbificial
Indeligemee [M‘.l.gml:ningknm}'n kompleksitas
kebijakan, serta luntulan masyarakal terhadap
pelayaman  publix vang cepal, Iransparan, dan
responsif. Dalam  kogdgks ini, kualitas aparatur
menjadi  kapabilitas sirategis vang meneniukan
kemampuan orgamisasi publik dalam beradaptasi
terhadap perubahan dan meningkatkan efeklivilas
penvelenggaraan pemerintahan (Bryson el al., 2004,
OECD, 2023; Osborme, 2018 Rogger & Schuster,

2023).

Perubahan  tersebule mendorong  evolusi
pengelolaan SDM menuju togie Human Resource
Maragement (SHREM), vang menempatkan pegawas
scbagai  asct  strategis  organisasi.  SHEM

memandang pengembangan kompetensi sebagai
jangka panjang
kapasitas  adaptasi, movasi, dan  keunggulan
organisasi, sehingga elekbivitas organisasi publik

inyestasi unfuk memperkual

semakin ditentukan oleh kemampuan mengelola
kompetensi,  pengetahuan, dan  pembelajaran
onganisasi - dibandingkan  reformasi - stroktural
semata (Armstrong & Taylor, 2023 Garavan ot al,,
2021 OBECD, H023).

Sejalan dengan  perkembangan  tersebut,
[HELY
berevolusi dari aktivitas pendidikan dan pelatihan
meenijadi Vang

irediviclu,
I T ITI N
organisasi,  serla

Pengembangan

sehagai  proses

korsep  Hwman  Besonrce Deoelomeeend

sistem mengintegrasikan
pembelajaran pengembangan
kepemimpinan,
pembelajaran
kelembagaan.

pengetahuan,
perubahan
kompetensi
yang
menghubungkan  kebutuhan  organisasi  dengan

dipandang sirategis
peningkatan kapazitas aparatur seCara
berkelanjutan. OMeh karena ilu, efekbivitas HED
ditentukan  oleh  keselarasan  antara  kebutuhan
ornganisasi,  desain dukungan
kepemimpinan, dan evaluasi hasil pembelajaran
terhadap peningkatan kinerja organisasi (Garavan
et al., 2021; Mos, 2204

Perkembangan malahirkan
paradigma  Competenoag-Bosed  Huowmn Resource
Devefoprent (CBHREDY, yaitn  pendekatan  yang
menjadikan  kompetensi scbagai dosar seluruh

siklus . pengelolaan SDM, mulai dari  analisis

pembelajaran,

kerschot




kebutuhan, rekmnutmen, pengembangan kompetensi,
manajemen  alenta,  promosi,  hingga
kinerja. Berbeda dengan pendekatan training-

evalunsi

oriented, CTHBHED menempatkan compedercy  gap
sebagai dasar penentuan prioritas pengembangan
SDM sesual kebuluhan  strategis  organisasi
(Garavan et al, 2021). Kompetens dipahami sebagai
kombinasi pengetahuan, keterampilan,
kemampuoan, perilaky, nilai, dan motif vang
menghasilkan kinerja unggul (Spencer & Spencer,
1993). Dalam administrasi  publik  modem,
kompetensi mencakup dimensi teknis,
kepemimpinan, kolaborasi, iterasi digital, inovasi,
orientasi pelavanan, serta kemampuan beradaptas:
terhadap  perobahon,  Implementasi CEHED
terbukti meningkatkan produkiivitas,  mowvasi,
pembelajaran organisasi, dan kKapasitas birokrasi
dalam menghadapi transformasi digital (Armstrong,
& Tavler, 2023; Garavan et al, 2021; OECD, 2023).
Mamun, implementasinva di sekior publik masik
menghadapi kendala berupa dominasi pendekatan
administratif, keterbatasan angpgaran, kemahnya
budava pembeljaran, serln belum  optimalnva
integrasi sisterm merit dan manajemen talenta
belum
sepenuhnya meningkatkan kapasitas organisast dan
kualitas pelovanan publik (OECD, 2023; Rogger &
Schuster, 2023).

sehingga pengembangan aparatur

Kesenjangan Kompetensi, Sistem Meril, dan
Kinerja Sektor Publik
Perubalam
menyebabkan  kebgdghan  kompetensi  aparatur
semakin kompleks, Kompetensi tidak lagi terbatas
pada kemampuan beknis, etapi juga mencakup
kepemimpinan,  kolaborasi,  likerasi  digital,
pengambilan keputuzan berbasis data, serta inovasi
pelavanan {Armstrong & Tavlor, 2023 OECD, 2023).
Salah satu persoalan utama organisasi pemerintab
adalah mmpelency gop, vaitu kesenjangan antara
pegawai
dipermsyaratkan jabatan (Spencer & Spencer, 1993),
Kesenjangan  ini berdampak  pada  rendahmya
produktivitas, lemahnya inovasi, koordinasi, dan

Iinghkungan slrakegis

kompetensi dan  kompetens

yang

kemnampuan birokrast merespons perubahan. Oleh

karena itw, CBHED menempatkan  coprpebency

16

mapping dan gep analysiz sebagai dasar penvusanan
strategi pengembangan kompetensi agar sesuai
denﬂan kebutuhan organisasi {Garavan el al, 2021;
Mo, 2020,

Pengembangan kompetensi juga harus
lerintegrasi dengan merfl sysfem, vaitu sistem vang
menjamin seluruh proses  manajemen ASM

berdasarkan kompetensi, kinerja. mtegritas, dan
potensi [Perry & Hondeghem, 2008}, Sistemn merit
saat ini berkembang dengan  mengintegrasikan
manajemen  falenta, pengembangan karier, dan
perencanaan suksesi (Meyer-Sahling et al., 2MEB}. [
onesia,  implementasinya  diperkuat  melaloi
ndang-lIndang Momor 201 Tahun 223 tentang
ASMN dan kebijakan aemen klenta nasional
(Kemenpan RB, 2020; Undang-Undang Repuoblik
Indonesia Nomaor 20 Talwn 2023 Tentang Aparatur
Sipil Negara, 2023). Namun, implementasi di daerah
masih menghadapi kemdala berupa terbatasmva
pemelaan kompelensi, rendahnya akses
pengembangan kompetensi,  serta belum
optimalnyva  pemanfaatan  hasil asesmen  dalam
promosi dan pengembangan karier (Mawaddah &
Marefanda, 2002; Muarsarsar, 2022; Mubarok, 2004,
Kondisi tersebut juga terlihat pada BEKPP Kota
layapura yang masih menghadapi  kesenjangan
kompetensi serta belum termtegrasinya compedency
mapping, sistemn meril, dan kebutuhan strategis
omganisisi. Oleh karena ito, diperfukan pendekatan
CBHRD yang mampu menyinergikan pemetaan
kompetensi, pengembangan talenta, implementasi
ststemy merit, dan penig(a!}:m kinerja organisasi
sehingga menghasilkan birokrasi vang profesional,
adaptif, dan berorientasi pada pelayanan publik.

Pembelajaran Organisasi sebagai Penghubung
Pengembangan Kompetensi Berkelanjutan
Literatur publik

menunjukkan bahwa keberhasilan pengembangan
kompelensi tidak hanya ditentukan aleh pelatihan,
tetapi juga oleh kemampuan organisasi membangun

adrmimistras madern

orgamizationnd Tearning,  Investasi pelathan tidak
selalu meningkatkan Kinerja apabila pengetahuan
berhenti  pada  tingkat tidak
diintegrasikan ke dalam proses keja organisas:
(Easterby-Smith & Lyles, 20011; Garvin et al,, 2008),

individu  dan




COfeh karema  ilu, adalak
memastikan hasil pembelajaran mendorong inovasi,
perubahan perilaku organisasi. dan peningkatan

tantangan  birokrasi

kapasitas kelembagaan.

Orgerizntional Iearning  berkembang scbagai
kritik terhadap pendekatan fraining=cenitered Karena
peningkatan kompetensi  individo  bdak o selalu
menghasilkan  peningkatan  kinerja organisasi.
Efekiivitas organisasi juga dipengaruhi budaya
belajar,  kepemimpinan,  Amowdedee shoring,  dan
kemampuan mengintegrasikan pengetahuan ke
dalam p-enﬁambilan keputus (Arpobe & Hora,
20T, Garvin et al, 2008), in et al, (2008)
menegaskan bahwa organisasi pembelajar mampu
mempereleh,  menciptakan,  mentransform asikan,
dan menerapkan pengetahuan baru, sedangkan
Senge {2006eegenjelaskan lima disiplin organisasi
pembelajar, yaitu sysfems Hinfing, persomal mastery,
miendal models, shared vision, dan leam lenrming. Dalam
sektor publik, pendekatan ini menjadi semakin
penting untuk menghadapi transformas digital dan
menmgkatnya tuntutan pelavanan (OECT, 20023).

Dalam  perspektif  CBHED,  oreanizationa!
lenrming  merupakan mekanisme utama  vang
mentransformasikan kompetensi individu menjadi
kapasitas  organisasi omelaloi pembelgjaran
berkelanjutan,  pengembangan
manajemen pengetahuan, coaching, mentoring, job

kepemimpiman,

refatior, comnmnibies of practice, dan digifal learning
eevsystomr (Garavan of al, 2021; Noe, 2020). Penelitian
Kim  dan  Park, (2023] menunjukkan bahwa
oTganisasi publik dengan budaya
pembelajaran vang koat lebih mampu mengadopsi
kualitas
pelavanan, Mamun, implementasinya di negama
berkembang, termasuk BKPP Eota Javapura, masih
keterbatasan

sektor

inovasi  digital dan  meningkatkan

men ghadapi kmowdeedge  sharing,

evaluasi pascapelatihan, dan sistem pembelajaran
organisasi vang terintegrasi (OECD, 2023; Rogger &
Schuster, 2023).

Posisi Penelitian dan Model Competency-Baosed
Hurean Resowrce Development (CBHREDY)

Kajian menunjukkan  bahwa
peneliian mengenai pengembangan kompelensi
ASN berkembang dalam tiga arus ulama, vaitu
efektivitas pendidikan dan pelatihan (Muarsarsar,
2022 Noe, 20200, implementasi sistem merit dan
manajemen talents [(Mubarok, 2024; OECD, 2023,
serta integrasi pengembangan kompetensi dengan

literatur

arganizationnd learming (Garavan et al., 2021; Mergel
et al, 2019). Mamun, ketiga pendekaton tersebut
masih  berkembang secara parsial dan  belum
mengintegrasikan  competency  gap,  organizetional
learming, dan merit system dalam satw kerangka
kornseptual.

Berdasarkan kesemjamgan tersebut, literadar
CBHRD, Stmlege Human Resource Managemend,
Learming Orgavization, dan Menad Systemr disintesis
sebagai kerangks konseptual  awal,  Enam
komponennya bukan diklaim sebagai temuan bary,
melainkan sebagai proposisi untuk membaca data
lapangan: kebutuhan strategis menentukan standar;
pemetaan mengungkap gap; program
pengembangan  merespons  gap; organizifionn!
learming mentransfer hasil belajar; sistem merit dan
talenta bukti
kompetensi; sedangkan  kinena dan

MLATHAJEITIEN menggunalkan
UTERiSsas]
lavanan menjadi hasil sekaligus sumber umpan
balik. kerangka awal pada Gambar 1 selanjutnya
diuji dan dipertajam dengan bukti kasus BEPP Kota
Jayapura schingga model akhir dapat menjelaskan
urutan  proses, litik  putus, serla subsistem
pendukungnya.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Awal CEHRD

Sumiber: Dikernbangkan penulis ber dasarkan
Spencer dan Spencer {1993), serta

aETGI}EFEHELﬂHH
Femelitian menggunakan pendekatan
kualitatil dengan desain studi kasus lungoal pada
BKPP Kota Jayapura. Desain ini dipilih untok
menelusuri hubungan antara kebijakan, praktik
prngembangan,  pengalaman  pegawai,  dan
keputusan kepegawaian dalam konteks organisasi
yvang mvata (Creswell & Poth, 2018 Yin, 2018).
Pengumpulan data lapangan dilakukan pada 1-2
Februan 2024, sedangkan dokumem organisasi dan
kepegawaian  vang - digunakan
kondigh sampai akhir 2024,
rman dipilih secara purposif berdasarkan
keterlibatan  langsung  dalam  pengelolaan  atau
penerimaan  pengembangan  kompetensi. Lima
informan mtemal terdiri atas sato sekretaris BRPP,
satu kepala subbagian umum dan kepegawaian,

mrencer ik

dua kepala subbidang (promosi dan mutasi serta
diklat  kepemimpinan), ASM staf,
Komposisi ink mewakili  pengambil kepulusan,

dan  satu
pengelola kepegawaian dan diklat, serta penerima
kebfjakan, Tidak ada informan BKN  vang
diwawancarai; kebijakan BKN dan Kementerian
PANEB digunakan sebagai konteks regulatif, bukan
sebagai Identitas

data  wawamncara. informan

ong dam Taylor (023, Garavam et al. (2021}, Garvin et al, (2008},
ndang-Undang Momaor 20 Tahumn 2023 fentang ASH,

disamarkan dengan kode jabatan untuk menjaga

kerahgebaan.
Eala diperoleh melalui wawancara
mendalam, observasi proses kerja, dam  studi
umentasi. Dokumen yang dianalisis meliputi
raturan Wali Kota [ayapura Nomor 32 Tahun 2016
tentang kedudukan, susunan organisasi, tugas, dan
fungsi BEPT; protil kepegawaian 2024 rekap
penempatan; catatan parbisipasi pendidikan dan
pelatihan,  bimbingan  teknis,
lekakarva; serta dokumen asesmen vang tersedi,

seminar, dan
Wawancara menclusun  penctapan  kebutuhan,
pemilihan peserta, penerapan hasil belajar, kendala,
dan  penggunaan  informasi kompetensi dalam
penempatan serta pengembangan karier, Observasi
diarahkan pada praktik  kera, penggunaan
beknodom, kaordinasi, dan berbagi pengetahuan,
Angka sekitar 48% merupakan kategorisasi
analitis atas 70 pegawai, bukan hasil asesmen

puikometrik tersendir, Seorang pegawai
dikategorikan belum sepenuhnya selaras apabila
triangulasi dokumen dan data fapangan

menunjukkan sedikitnva satu dari tiga kondis: latar
pendidikan - atag pengalaman tidak mendukung
fungsi aktual; kemampuan teknis, manajerial, atau




digital belum memenuhi kebuluhan ugas vang
diamati; ataw  penempatan belum didukung
pemetaan dan asesmen kompetensi vamg memadai.
dilakukan
membandingkan wraian tugas dalam dokumen
organisasi, profil pegawai, penenpatan,
wawaneara, dan  observasi,  Karena  standar
kompelensi leknis terperinci belum tersedia untuk
semud jabatan, angka 43% diperlakukan sebagai

Kategorisasi peneliti dengan

indikator kesenjangan  organisasi, bukan  nilai
kelulusan kompetensi individual.

Angka 36 Freg.uwaj berasal dari  rekap
kumulatif kegiatan pengembangan vang tersedia
sampai akhir 2024, bukan hanya peserta dalam satu
tahun, Program vang dihitung mencakup
pendidikan  formal, pelatihan  teknis, pelatihan

kepemimpinan, bimbingan teknis, seminar, dan
lokakarya  wvamg  substarsinva  berbubungan
langsung dengan lugas pegawai, Eekap sumber

bersifat agregat dan bdak memisahkan selurubh
peserta menurut status ASN dan tenaga honorer
karena itu, angka tersebut digonakan untuk
menggambarkan cakupan  pengembangan  pada
tingkat organisasi dan tidak ditafsirkan sebagai
lmgl’par'lmpml ASMN murmi.

nalisis ikuti model interaktif Miles et
al. {2020): kondensasi data, penvajian matriks, serta
penarikam  dam  verifikasi  kesimpulan. Data
dikodekan ke dalam enam tema, yaite kebutuhan
organisasi, profil kompetensi, akses pengembangan,
transfer pembelajaran, keputusan merit-talenta, dan
hasil kmerja. Tema dibandmgkan antar-informan
dan antar-sumber untuk membedakan gejala,
penyebab, mekanisme, serta konsekuensi, Model
diremuskan melaloi empat langkah: mengumtikan
temuan menurat kepulusan peng&mbanga.n b A E
memadankannya dengan CBHED, ergumzntional
lenrrong, dan merd systemn; menguji hubungan
terhadap bukl vang berbeda atau tidak sejalan;
serta memvusun tahap inti, subsistem pendukung,
indikator hasil, dan umpan balik. Kredibilitas dijaga
medalui trisngulasi sumber dan metode, konfirmasi
interpretasi, peer debaefing, dan aedit bl (Lincoln &
Guba, 1985).

HASIL DAN PEMBAHAS AM

Kondisi  Aktual
Kesenjangan Kompetensi

Profil organisasi menunjukkan BET'P Kota
Jayapura memiliki 70 pegawai, terdiri atas 58 ASN
dan 12 tenaga honorer. Sekitar 468% dikategorikan
bedum sepenuhnya selaras dengan tuntutan jabatan

dan  Dasar Pengukuran

berdasarkan perbandingan wraian tugas,
pendidikan . dan pengalaman,  penempatan,
kemampuan tekmnis-manajerial-digital Vang

teramati, serta konfirmasi wawancara, Tiga pola
ditemukan:  kesenjangan  bidang  ketika
belakang tidak sejalan dengan fungsi; kesenjangzan

Fatiar

kedalaman ketika pegawai berada pada bidang
vang tepat tetapi kecakapannya belum memadai;
dan kesenjangan masa depan pada literasi digital,
penggunaan  data, serta  adaptasi  terhadap
perubahan regulasi. Dengan batasan standar tebnis
vang belum lengkap, persentase tersebot dibaca
sebagzal sinval risiko erganisasi, bukan sebagai skor
formal setiap imdividu,

"Eeterampilan pegawal cukup bak, ketapi
pimpinan barus lebih memperhatikan agar
keterampilan menggunakan  kempuler,
rapat efektif, dan komunikazi efektif dapat
ditingkatkan  dan  dioptimalkan  lagi.”
(Gekretaris  BEPP/HS,
Februari 20024),

WS ST, 1

Kutipan tersebut memperlthatkan duva sisi
temuan: organisasi memiliki modal kompetens:
dasar, tetapi kebutuhan peningkatan belum dikefola
melahnin pemetaan berkala. Karema i,
ketidaksesuaian tidak dapat dijelaskan hanya aleh
pendidikan formal, Ta terbemtuk dari keputusan
penempatan yang pada  masa  sebelumnya
merespons  kebutuhan persomel jangka pendek,
prrubahan tuntutan kera yang lebih cepat daripada
pembaruan kemampuan, dan belum: konsistenmya
penggunaan asesmen sebagai dasar pengembangan.

Aksies Pengembangan dan Hambatan
Implementasi
Rekap kumulatif sampai  akhir 2024

menunjukkan 36 dan 71 pegawai pernah mengikut:
pengembangan vang relevan dengan bidang tugas
melalur pendidikan formal, pelatiban beknis atao
kepemimpinan, bimbingan teknis, seminar, dam
lokakarva. Kategori relevan ditetapkan  kelika




materi kegiatan berhubungan  langsung  dengan
fungsi  akiual  pegawa, rekap  tidak
mendizagregasikan seluruh peserta menurul status

Karena

kepegawaian, angka 36 tidak diperlakukan sebagai
jumlah ASM peserta, melainkan sebagai indikator
cakupan organisasi, Temuan ini menegaskan akses
yang belum merata dan pola supply-driem peserta
sering ditenlukan selelah tawaran program lersedia,
bukan setelaly gap kritis diprioritaskan,
"Faktor vang menghambat kinerja fenitama
sarana  dam  prasarana pada  bidanig
kediklatan serta anggaram  vamg  masih
kurang ketika melaksanakan diklat pegawai
Jaringan imternet vamg kurang baik dan
listri k vang sering padam juga mengganggu
peketjaan.” (Kepala Subbid ang Promosi dan
bAutasif IS wawancara, 1 Februari 2024},
Bukti menjelaskan  mengapa
keterbatasan akses bedaban di Javapura: anggaran,

WaW amcara

kuota, perangkat, konektivitas, dan kontmuitas
listrik berinteraksi dengan perencanaan yang belum
berbasis g, Kendala sumber dava dengan
demikian bukan variabel tungml; dampaknya
membesar ketika organisasi belum  mempunya:
prioritas  kompebensi,
nonklasikal,

pembeajaran
lransfer  wvang
memungkinkan dana berbatas diarahkan pada
kebutuhan paling kritis,

altermatf

dam evaluasi

Integrasi  Sistemn  Merit  dan  Pembelajaran
Cirganisasi

Swtem merit telah menjadi rajukan normatif,
Letapi hubung..ln operasional antara hasil asesmen,
pengembangan, promosi, mutasi, dan manajensen
talenta belum  stabil. Bukti kompetensi belum
berfungsi s=ebagal salu rantai kepulusan,; akibatnya,
pegawai dapat mengikuti pelatihan tanpa jalur
penerapan  yang jelas, kepulusan

penempatan dan karier belum selalu menggunakan

sementara

hasil pembelajoran, Temuan ini memperluas studi

Muarsarsar (2022}, Mawaddah & Marefanda {2022) ,
serta Al Mubarok (2024); compefoicy gop tidak hamya
merupakan akibat kurangnya pelatihan, tetapi juga
akibal putusnya aliran bukti dan pemelaan menuju
keputusan merit.

"Permasalahan vang tidak kalah penting
adalah 'I::L'tl-_'rampilan. pigawai dalam |:|i.-'_‘|..1:r1|5

IT vamg masih kurang hanva hbeberapa

orang vang memiliki keahlian IT sehingza

menjadi hambatan dalam menyelesatkan
pekeraan  (Kepala Subbidang  Diklat

Kepemimpinan/ FE, wawancara, 2 Februari

24,

Pada saat vang sama, pembelajaran organisasi
masih betumpu pada inistatif individual dan
diskusi informal, Belum terdapat kewaiban berbag
pengetabuan, dokumentasi praktik baik, after-ection
reviesr,  komunitas  praktik, atau  evaluasi
pascapelatihan vang konsisten, Dalam  kerangka
Garvin et al. (2008), titik lemahnya bukan hamya
kesempatan belajar, tetapi kemampuan organisasi
memperokeh, membagikan, menerapkan, dan
pengetahvan.  Tanpa  mekanisme
transfer, kompetenst tetap melekat pada peserta dan
tidak menjadi kapasitas unik

MY Impan

Kebaruan dan Mekanisme Model CBEHRD

Model akhir disusun dari pertemuan antara
urutan masalah empiris  dan  sintesis  feori.
Urutannya mengikoti logika keputusam: organisasi
terlebih dahulu menetapkan kebutuhan strategis;
ket tubam standar
menentukan portofolio pengembangan; hasil belajar
harus ditransfer ke proses kerja; bukti penerapan
dipakai dalam keputusan merit dan talenta; lalu

perubahan organisast  dan  layanan

menjadi pemetaan;  gap

kinerja
dievahiasi untuk memperbarmi diagnosis. Dengan
demikian, ecnam komponen bukan  daffar vang
berdiri sendiri, melainkan  alivan  sebab-akibat
dengan conlinuons feedhnck foogr.




MODEL EMPIRIS CEHAD BEKPP KOTA JAYAPURA
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Gambar 2. Muodel Empiris CEHR D BEKPF Kota Jayapura
Sumber: Dikembangkan penulis berdasarkan sintesis bemuan PL“EIF dan Garavan et al (2001, Garvin et al.
(2008}, Ammetrong dan Taylor (2023}, Spencer dan Spencer {1993), serta Undang-Undang Momor 20 Tahun 2023
tentang ASM.,

Lima subsistern pada Cambar 2 tidak  imovasi dan kealitas layanan, Mekanisme ing
menambah atou menggantikan enam tabap proses.  menghubungkan  level  individu, unit,  dan
Keenam  ahap menjelaskan apa vang harus  organisasi yang dalam studi terdahoiu cenderung
mengalir dari diagnosis sampai hasil, sedangkan  dibahas terpisah,

li bsistern - sistem inf g k femnsi, tal
i SURSISTen - SIStem farmast Xompetensl B8 Diskusi Teoretls, Kontekstual, dan Implikasi

Kebijakan
Secara teoretis, temuan mengoreksi asumsi

kelolka merit dan talenta, infrastruktur pembelajaran
organisasi, budayva kinena dem integritas, serta
platform digital dan analitik - merspakan prasvaral

i ba b latih toma i ingkatha
kelembagaan vang memungkinkan sctiap tmhap R o S

ligliatn, Phioe e phost Fa et i kapasitas organisasi, Data BKPT menunjukkan dua
menghilangkan tumpang  findih antara  enam
kormpomen dan lima subsistem,

Kebaruan model bukan terletak pada masing-

masing kompomen  vang  telah dikenal  dalam

mata  rankai vang  menentukan: fransfer
pengetahuan dam penggunaan bukli kompetensi
dalam keputusan merit.  Organizahional  Tearnimg
berfungsi  schagni  mekanisme  konversi  dari
pembelajaran individu ke rutinitas  organisasi,
sedangkan  ment  systent berfungsi  sebagai
mekanEme  institusionalisasi - vang  memberi

literatur, melainkan pada mekanisme Fmnsferdo-
ireeril feediuck. Hasil belajar dinilai bernilai organisasi
hanya ketika diterapkan dan dibagikan, kemudian
digunakan dalam penempatan, karier, dan talenta,
serta diuji kembali melalui perubahan gap, Kinerja,

korsekuenst pada  penempatan,  pengembangan
karier, dan suksesi. Tanpa keduanva, hubungan




antara pelatihan dan kinerja lemalky

menjadi
meskipun jumlah kegiatan meningkat.
Fenomena ini menguat di BEPF Kota Jayapura
karena mandat pengelolaan  ASN  vang luas
berhadapan dengan keterbatasan anggpran, kuota,
perangkat, internet, dan  listrik,  sementara
perubahan  regulasi - serta digitalisasi

menambah tuntutan kompelensi. Konleks tersebul

terus

menjelaskan mengapa pendekatan fraining-orienled
menghasilkan respons yvang terfrmgmentasi, Pada
pemerintah  daerah dengan kendala serupa,
kelangkaan sumber daya jusiru meningkatkan
kebutuhan akan diagnosis prioritas, pembelajaran
nonklasikal, dan sistermn umpan balik berbases data.

Implikasi kebifakannva adalah  pergeseran
uburan keberhasifan dari jumlah  kegiatan dan
peserta menuju penUTUnAn gip, penerapan hasil
belajar, pembaman proses kerja, kualitas keputusan
meeril, dan hasil layanan. BKPP perlu menetapkan
kamus kompelensi prioritas, memutakhirkan basis
data mdividu, mewajibkan rencana transfer setelah
pengembangan, menghubungkan bukti penerapan
dengan talent ponl, serta menggunakan cvaluasi
kinerja sebagai masukan bags siklus pengembangan
berikutnya.

PPeta Jalan Implementasi dan Keterbatasan

Tahap jangka pendek mencakup penetapan
kompetenst  prnontos,  pemetaan
pem bersiban data: tahap
men gintegrasikan rencoma pengembangan, aowd g,

awal, dan

menengah

menforing, berbagi pengetabuan, evaluasi transfer,

serta  keputusan merit-talenta; eshap panjang
membangun analitik kompetensi dan
menghubungkan ggsilnya dengan inovasi serta

kualitas lTayanan. litian ini terbatas pada satu
arganisasi dan lima nforman intemal, sedangkan
angka 48% merupakan kategorisasi analitis dan
rekap 3 peserta belum terdisagregasi menuwrat
status, Karema itu, model menawarkan generalisast
analitis, bukan statistik. Perelilian lanjutan perlu
menvalidasl indikabor dengan asesmen standar,
memperiuas informan ke BKN dan  perangkat
daerah  pengguna favanan kepegawaian, serla
menguji hubungan antarkomponen melalai wnxed
sreefinods,

PENLUTUP

Penelitian menyimpulkan bahwa kesenjangan
kompetensi di BKPI* Kota Javapura bukan hamya
persoalan terbatasnya pelatihan, Sekitar 48% dari 70
pegawai lerindikasi belum sepenuhnyva  selaras
dengan nlutan  jabatan,  sedangkan  rekap
kurmulatif mencatat 36 pegawai pemah memperoleh
pengembangan vang refevan, Kedua  indikator
tersebut dibaca  dengan  batasan
metodologisnya, letapi riangulasi menunjukkan

harus

mekaniEme yang konsisten: pemelaan  belum
akses anggaran
infrastrukiur, transfer pembelajaran lemah, serta
bukti kempetensi belum digunakan secara stabil
dalam keputusan merit dan talenta.

Kontribusi teerctis penelitian adalabh moded
CEHRD siklik enam  tabap vang menjelaskan
hubumgan dari diagnosis kebuluhan sampai kinerja

periodik, dipengaruhi dan

organisasi dan lavanan. Kebaruannya terletak pada
transfer-to-mernt feedbwck:  pembelajaran  individu
harus diteraphkan dan dibagikan, digunakan dalam
kepulusan kepegawaian, lalu devaluasi melaloi
perubahan gap dan hasil organsasi. Lima subsistern
mirastrukbur
pelaksanaan, bukan tahap tambahan, sehmgga
hubumgan antara proses inti dan  prasvaral

penduokung  berfungsi  sebagai

kelembagaan menjadi jelas.

Secara praktis, BEPT perlu memulai dan
kompetensi prioritas dan basis data yang bersih,
memperivas portefolio pembelajaran nonklasikal,
mewajibkan  bukti  fransfer.  mengintegrasikan
hasilnva dengan balent pool serta keputusan karer,
dan mengevaluasi dampaknyva ferhadap kinerpa
bertahap  ind
memungkinkan  pemerintah  daerah

serta lavanan,  Implementasi
mernEubah
anentasi dari sekadar menyelenggarakan pelatihan
menjadi membanpgun kapasilas organisasi vamg
adaptif, berbasiz meril, dan berkelanjutan, Validasi
lanjutan  perlu - melibatkan standar,
pkstemal, dan  perbandingan
pemeringah daerah,
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