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ABSTRAK

Dalam lingkungan pendidikan modern yang dinamis dan kompetitif, manajemen sumber daya
manusia (SDM) berbasis kompetensi adalah topik yang harus diperhatikan. Lembaga harus
meningkatkan kinerja dan produktivitas untuk mempertahankan keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan. Tujuan penelitian: untuk mengeksplorasi tantangan yang dihadapi Lembaga
Pendidikan dalam menerapkan manajemen SDM berbasis kompetensi. Metode penelitian:
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode studi literatur. Data
yang dikumpulkan dalam penelitian ini berasal dari penelitian-penelitian yang pernah dilakukan
seperti scientific journals, buku-buku, research reports, dan credible online sources. Penelitian ini
menggunakan dua teknik analisis data, yaitu analisis tematik dan analisis komparatif. Hasil
penelitian: Berikut beberapa tantangan yang harus diperhatikan seperti definisi dan identifikasi
kompetensi, perubahan budaya lembaga pendidikan, pengukuran dan penilaian kompetensi,
pelatihan dan pengembangan, integrasi dengan sistem SDM, teknologi dan alat pendukung, dan
komunikasi internal. Dengan pendekatan holistik yang melibatkan semua pemangku kepentingan,
menyediakan sumber daya yang cukup untuk pelatihan dan pengembangan, serta memastikan
adanya integrasi antara sistem-sistem SDM lain nya, lembaga pendidikan dapat mengatasi
tantangan-tantangan ini secara efektif.

Kata kunci: Kompetensi, Lembaga Pendidikan Islam, Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)

ABSTRACT

In a modern, dynamic and competitive educational environment, competency-based human resource
(HR) management is a topic that must be paid attention to. Institutions must improve performance
and productivity to maintain a sustainable competitive advantage. Research objective: to explore the
challenges faced by educational institutions in implementing competency-based HR management.
Research method: This research uses a descriptive qualitative approach with a literature study
method. The data collected in this research comes from research that has been conducted such as
scientific journals, books, research reports, and credible online sources. This research uses two data
analysis techniques, namely thematic analysis and comparative analysis. Research results: The
following are several challenges that must be considered, such as definition and identification of
competencies, changes in the culture of educational institutions, measurement and assessment of
competencies, training and development, integration with HR systems, technology and supporting
tools, and internal communication. With a holistic approach that involves all stakeholders, provides
sufficient resources for training and development, and ensures integration between other HR systems,
educational institutions can overcome these challenges effectively.
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Pendahuluan
Dalam lingkungan pendidikan modern yang dinamis dan kompetitif,
manajemen sumber daya manusia (SDM) berbasis kompetensi adalah topik yang
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sangat diperhatikan (Ganie & Saleem, 2018; Sharma & Malodia, 2022; Tanjung,
2020; Tymoshyk, 2020). Lembaga harus meningkatkan kinerja dan produktivitas
untuk mempertahankan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Inilah alasan
mengapa penerapan metode ini sangat penting (Hamadamin & Atan, 2019;
Shehabat, 2020). Di era globalisasi yang cepat dan tuntutan masyarakat yang
semakin kompleks, lembaga membutuhkan tenaga kependidikan yang terampil dan
mampu beradaptasi dengan perubahan.

Fakta bahwa banyak lembaga pendidikan telah menerapkan sistem
manajemen SDM berbasis kompetensi dan merasakan manfaatnya adalah bukti
fenomena yang mendukung adopsinya (El Idrissi et al., 2021; Jiang et al.,, 2021;
Tripathi et al,, 2021). Sekolah-sekolah yang menerapkan manajemen SDM berbasis
kompetensi cenderung memiliki tenaga kependidikan yang lebih terampil dan
termotivasi (Calapod, 2019; Ramly et al., 2024). Ini meningkatkan kinerja secara
keseluruhan. Sebaliknya, banyak lembaga pendidikan yang menangani masalah
besar dalam menentukan dan mengukur kemampuan yang diperlukan untuk setiap
bagian (Abbas & Almarshadi, 2019; Harimurti et al., 2023; Maltseva, 2019). Proses
ini sering kali sulit dan memerlukan pertimbangan menyeluruh terhadap
kebutuhan lembaga dan keterlibatan pihak terkait seperti kepala sekolah, tenaga
kependidikan, dan pihak terkait lainnya. Selain itu, perubahan budaya di organisasi
sering menjadi hambatan untuk menerapkan sistem berbasis kompetensi (Jade Tito
Rocha & Pinheiro de Barros Neto, 2021; Oliveira et al,, 2024; Prihatiningsih et al.,
2021). Dalam transisi dari pendekatan tradisional yang lebih hierarkis ke sistem
yang lebih fleksibel dan berbasis kompetensi, tenaga kependidikan merasa tidak
nyaman. Mereka khawatir bahwa resistensi terhadap perubahan ini dapat
menghambat efektivitas implementasi (Angelini et al.,, 2021; Evans & Britt, 2023;
Hamlaoui, 2021; Lawluvy et al., 2022) dan, jika tidak ditangani dengan baik, dapat
menyebabkan ketidakpuasan di berbagai kalangan.

Faktanya, institusi pendidikan memerlukan tenaga kependidikan yang tidak
hanya berbakat tetapi juga mampu menyesuaikan diri dengan cepat terhadap
lingkungan dunia yang terus berubah (Apriliansyah, 2023; G & P. Nair, 2020;
Granziera et al,, 2019). Hal ini menjadi semakin penting karena kemajuan teknologi
dan perubahan nilai masyarakat yang dapat mempengaruhi perkembangan institusi
pendidikan (Rizqi et al, 2023). Disisi lain, penelitian menunjukkan bahwa
manajemen SDM berbasis kompetensi sangat penting untuk meningkatkan kinerja
tenaga kependidikan (Cahyati et al., 2024; Hendriyaldi & Yanti, 2021; Istiantara,
2019; Megaharti, 2023; Purwanto & Madhakomala, 2023). Pendekatan berbasis
kompetensi tidak hanya berfokus pada hasil, namun juga pada proses
pengembangan individu yang berkelanjutan.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode
studi literatur. Desain ini dipilih karena untuk menemukan pandangan yang luas
terhadap objek penelitian yaitu tantangan Lembaga Pendidikan dalam menerapkan
Manajemen SDM berbasis Kompetensi.

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini berasal dari penelitian-penelitian
yang pernah dilakukan seperti scientific journals, buku-buku, research reports, dan
credible online sources.
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Penelitian ini menggunakan dua teknik analisis data, analisis tematik dan
analisis komparatif. Analisis tematik digunakan untuk menghasilkan perspektif
utama (DeGloma & Papadantonakis, 2020) tentang tantangan Manajemen SDM
berbasis Kompetensi dapat diasimilasi ke dalam sistem Pendidikan Islam dengan
mengidentifikasi dan menganalisis sumber-sumber data. Kemudian, analisis
komparatif mengkaji kesimpulan dan perspektif dari berbagai sumber (Kerkhoff &
Moschopoulos, 2023) untuk memahami tantangan, keterbatasan, dan konsekuensi
yang dapat ditemukan.

Hasil dan Pembahasan
1. Definisi dan Identifikasi Kompetensi

Menentukan kompetensi yang tepat untuk setiap posisi dalam suatu lembaga
adalah langkah yang sangat penting. Keterlibatan yang tepat mempengaruhi kinerja
guru dan lembaga secara keseluruhan (Oktavia et al., 2022). Oleh karena itu,
memahami secara menyeluruh tugas dan tanggung jawab masing-masing sangatlah
penting. Sehingga kompetensi yang ditetapkan dapat relevan dan aplikatif, hal ini
mencakup analisis menyeluruh terhadap konteks pendidikan di mana lembaga
beroperasi.

Lembaga pendidikan harus melakukan analisis pekerjaan yang mendalam
untuk memahami kompetensi yang dibutuhkan. Melakukan wawancara dengan
tenaga kependidikan yang sudah berpengalaman, melihat pelaksanaan tugas secara
langsung, dan membaca literatur terkait adalah beberapa cara yang dapat
digunakan dalam proses ini (Mejia-Ramos & Weber, 2020; Silva & Simao, 2016).
Metode ini memungkinkan institusi pendidikan untuk menemukan kemampuan
yang diperlukan secara lebih akurat dan menyeluruh.

Lembaga pendidikan harus memiliki sistem pemantauan yang efektif untuk
memastikan bahwa mereka dapat terus memperbarui daftar kompetensi yang
diperlukan sehingga mereka dapat melakukan penyesuaian yang diperlukan dalam
pengelolaan sumber daya manusia (Dani & Putra, 2022). Dengan demikian, lembaga
pendidikan tidak hanya dapat menjaga relevansi kompetensi yang dimiliki oleh
tenaga kependidikan, tetapi juga memastikan bahwa kompetensi yang dimiliki oleh
tenaga kependidikan terus diperbarui.

2. Perubahan Budaya Lembaga Pendidikan

Tenaga kependidikan yang tidak mau berubah adalah salah satu hambatan
terbesar dalam penerapan manajemen SDM berbasis kompetensi. Banyak tenaga
kependidikan merasa nyaman dengan cara Kkerja tradisional, yang lebih
mengutamakan pengalaman dan pendidikan formal daripada kompetensi praktik
(Rizal & Ramly, 2023). Hal ini terjadi tentang bagaimana perubahan ini akan
mempengaruhi posisi mereka, menyebabkan ketidakpuasan dan penolakan
terhadap inisiatif baru, yang menjadi hambatan besar yang dapat menghambat
proses transisi menuju sistem manajemen SDM yang lebih canggih dan efisien.

Untuk mengurangi tantangan ini, manajemen harus melibatkan tenaga
kependidikan dalam proses perubahan. Keterlibatan guru dapat dicapai melalui
pelatihan, lokakarya, atau diskusi terbuka. Forum-forum ini memberikan
kesempatan tenaga kependidikan untuk memberikan masukan tentang kompetensi
yang mereka anggap penting dan relevan dengan pekerjaan mereka (Adelia &
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Wulandari, 2023). Dengan melibatkan tenaga kependidikan secara aktif,
manajemen dapat meningkatkan rasa memiliki tenaga kependidikan terhadap
perubahan yang sedang berlangsung.

Keterlibatan ini meningkatkan rasa memiliki dan membantu memahami
tujuan manajemen SDM berbasis kompetensi. Jika karyawan pendidikan merasa
didengar dan dihargai , mereka lebih siap menerima perubahan dan beradaptasi
dengan sistem baru. Hasilnya, transisi ke manajemen SDM berbasis kompetensi
dapat dilakukan dengan lebih cepat dan efisien. Selain itu, terdapat peluang yang
lebih besar bahwa manajemen SDM berbasis kompetensi akan diterapkan dengan
sukses di institusi pendidikan (Anwar US & Shalahudin, 2024).

3. Pengukuran dan Penilaian Kompetensi

Tantangan besar lainnya yang dihadapi banyak lembaga pendidikan adalah
mengukur dan menilai kompetensi tenaga kependidikan. Proses ini tidak hanya
penting untuk pengembangan individu tetapi juga untuk memastikan bahwa
institusi pendidikan dapat mencapai tujuan strategisnya (Suwandi & Permatasari,
2021). Namun, banyak institusi pendidikan menghadapi kesulitan untuk
membangun sistem penilaian yang adil dan tidak bias. Hal ini karena penilaian
kompetensi sering kali bersifat subjektif dan bergantung pada pendapat individu
atau kelompok manajemen, yang dapat menyebabkan penilaian kinerja tenaga
kependidikan yang tidak akurat.

Tenaga kependidikan dapat mengalami bias yang merugikan karena penilaian
kompetensi yang tidak adil, terutama dalam hal pengembangan karir. Ketika
penilaian didasarkan pada persepsi pribadi daripada fakta yang diukur, mereka
merasa bahwa mereka tidak memiliki peluang yang sama untuk berkembang
(Ripahiyah, 2020). Hal ini dapat menyebabkan tenaga kependidikan menjadi tidak
puas dan tidak termotivasi, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi kinerja
institusi secara keseluruhan.

Sangat sulit bagi institusi pendidikan untuk menilai efektivitas pelatihan atau
kemajuan tenaga kependidikan dalam pengembangan kompetensi jika tidak ada
metrik yang jelas dan terukur untuk mencapai kompetensi (Hayati & Yulianto,
2021). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menetapkan indikator kinerja
utama/key performance indicator (KPI) yang dapat digunakan untuk mengukur
kemajuan individu dan efektivitas program pelatihan. KPI yang jelas
memungkinkan lembaga untuk melakukan evaluasi yang lebih adil dan adil, serta
memberikan umpan balik yang konstruktif kepada tenaga kependidikan untuk
membantu pengembangan mereka.

4. Pelatihan dan Pengembangan

Setelah kompetensi ditemukan, lembaga yang menghadapi tantangan
berikutnya adalah menyediakan pelatihan yang tepat untuk meningkatkan
keterampilan tenaga kependidikan. Pemilihan program pelatihan yang tepat untuk
memenuhi kebutuhan unik masing-masing individu atau kelompok juga
memerlukan investasi waktu dan sumber daya yang signifikan dalam proses ini
(Setiobudi et al., 2023). Dalam situasi seperti ini, sangat penting bagi lembaga untuk
melakukan analisis menyeluruh tentang jenis pelatihan mana yang paling cocok dan
efisien untuk mencapai tujuan pengembangan kompetensi yang telah ditetapkan.
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Setelah pelatihan selesai, lembaga harus melakukan evaluasi. Untuk
melakukan evaluasi ini, umpan balik peserta pelatihan, analisis, dan hasil kerja
mereka setelah mengikuti pelatihan harus dipertimbangkan. Dengan demikian,
lembaga dapat memperoleh informasi penting tentang seberapa baik pelatihan
tersebut memenuhi tujuan yang diharapkan (Hafizh et al, 2024). Umpan balik
peserta juga dapat memberikan informasi tentang elemen pelatihan yang perlu
diperbaiki atau disesuaikan untuk program di masa mendatang.

Selain itu, lembaga harus memiliki sistem yang jelas untuk menilai apakah
program pelatihan benar-benar meningkatkan kemampuan guru sesuai harapan
(Indriati et al., 2023). Mekanisme ini dapat mencakup pengukuran terhadap KPI
yang telah ditetapkan dan penilaian kinerja sebelum dan sesudah pelatihan.
Lembaga dapat memastikan bahwa investasi dalam pelatihan menghasilkan hasil
yang optimal dan berkontribusi pada pengembangan sumber daya manusia yang
berkualitas tinggi dengan adanya sistem evaluasi yang kuat.

5. Integrasi dengan Sistem SDM

Untuk memastikan bahwa semua elemen pengelolaan sumber daya manusia
(SDM) bekerja sama dan berkontribusi pada tujuan strategis organisasi, sistem
lainnya seperti manajemen kinerja, perencanaan suksesi, dan rekrutmen harus
terintegrasi dengan manajemen SDM berbasis kompetensi (Rofi’ah et al., 2022). Jika
ada ketidakselarasan antara sistem-sistem ini, hal itu dapat menyebabkan
kebingungan dan tidak efisien dalam proses manajemen sumber daya manusia
secara keseluruhan. Misalnya, jika sistem rekrutmen tidak memiliki kompetensi
yang diperlukan, lembaga akan merekrut tenaga kependidikan yang tidak
memenuhi syarat, yang pada akhirnya dapat mengganggu kinerja tim dan
lembaga secara keseluruhan.

Oleh karena itu, lembagaharus memastikan kebijakan SDM mereka
mendukung penerapan manajemen berbasis kompetensi secara konsisten di
seluruh bagian. Ini termasuk memastikan bahwa kebijakan rekrutmen dan
kebutuhan kompetensi yang telah diidentifikasi selaras (Halisa, 2020). Dengan cara
ini, lembaga dapat menarik dan merekrut kandidat dengan pengetahuan dan
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan setiap bagian. Dalam proses
rekrutmen yang efektif, tidak hanya pengalaman kerja dan pendidikan formal yang
dipertimbangkan, tetapi juga kompetensi praktis yang relevan dengan posisi.

Kebijakan pengembangan karir dan kompetensi yang diperlukan juga harus
selaras. Lembaga dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan
dan pengembangan individu dengan memastikan bahwa jalur pengembangan karir
tenaga kependidikan sesuai dengan kompetensi yang diharapkan (Khairunnisa et
al,, 2023). Ini meningkatkan kepuasan tenaga kependidikan dan membuat lembaga
memiliki SDM yang siap menghadapi tantangan di masa depan. Dengan berbasis
manajemen kompetensi, pengembangan program karir dapat mencakup pelatihan,
pendampingan, dan peluang untuk mengambil tanggung jawab baru sesuai dengan
kemampuan yang diinginkan.

Selain itu, pendekatan berbasis kompetensi harus dimasukkan ke dalam
kinerja manajemen yang gunanya untuk memberikan umpan balik yang
bermanfaat, dan penilaian kinerja harus mencakup penilaian kompetensi yang telah
ditetapkan (Armada et al, 2022). Dengan demikian, tenaga kependidikan tidak
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hanya diukur berdasarkan hasil kerja mereka, tetapi juga berdasarkan kemampuan
mereka untuk memenuhi kompetensi yang diharapkan. Hal ini dapat membantu
dalam membangun budaya organisasi yang berpusat pada peningkatan dan
kemajuan berkelanjutan.

Pada akhirnya, perencanaan suksesi harus memasukkan manajemen sumber
daya manusia berbasis kompetensi. Institusi pendidikan harus menemukan dan
mengembangkan calon pemimpin yang memiliki kemampuan untuk memegang
peran penting di masa depan. Lembaga dapat memastikan bahwa mereka memiliki
talenta yang kuat dan siap menghadapi tantangan yang akan datang dengan
menggunakan perencanaan suksesi yang terintegrasi. Hal ini tidak hanya membantu
menjaga operasional tetap berjalan, tetapi juga membantu pertumbuhan dan
keberlangsungan lembaga pendidikan (Mesiono et al., 2024).

Oleh karena itu, integrasi manajemen SDM berbasis kompetensi dengan
sistem lainnya dalam lembaga adalah langkah penting menuju pembentukan
ekosistem yang mendukung pengembangan tenaga kependidikan dan pencapaian
tujuan strategis (Faisal et al., 2021). Hal ini memerlukan komitmen dari seluruh
tingkat manajemen dan Kketerlibatan aktif dari tenaga kependidikan untuk
memastikan bahwa semua komponen sistem SDM bekerja sama dan berfungsi
dengan baik.

6. Teknologi dan Alat Pendukung

Teknologi berbasis kompetensi dalam manajemen SDM meningkatkan
efisiensi dan efektivitas proses pengembangan dan penilaian kompetensi (Apriliana
& Nawangsari, 2021). Lembagadapat mengotomatisasi proses seperti
pengumpulan data, analisis kompetensi, dan pelaporan hasil, yang menghemat
waktu dan memungkinkan pengambilan keputusan berbasis data yang lebih cepat.
Namun, lembaga harus memastikan bahwa sistem yang digunakan sesuai dengan
kebutuhan mereka agar teknologi ini dapat dimanfaatkan sepenuhnya.

Meskipun teknologi memiliki banyak manfaat, memilih alat atau perangkat
lunak yang tepat bahkan bisa menimbulkan masalah yang berbeda. Saat ini, ada
banyak pilihan alat pendukung yang menawarkan berbagai fitur dan fungsi.
Lembaga harus memeriksa secara menyeluruh berbagai pilihan yang tersedia. Ini
harus mempertimbangkan hal-hal seperti kemudahan penggunaan, integrasi
dengan sistem yang ada, dan dukungan tenaga pendidik (Harianja & Anantiwi,
2021). Untuk memastikan bahwa alat yang dipilih dapat memenuhi kebutuhan
seluruh tim dan lembaga, proses pemilihan ini harus melibatkan berbagai
pemangku kepentingan.

Setelah alat dipilih, tenaga pendidik harus dilatih secara serius untuk
menggunakan teknologi tersebut. Untuk memastikan bahwa tenaga kependidikan
tidak hanya memahami cara menggunakan alat, tetapi juga dapat memanfaatkan
fitur-fitur yang ada untuk meningkatkan kinerja mereka (Silvester et al,, 2023).
Untuk meningkatkan pemahaman dan keterampilan tenaga kependidikan, lembaga
harus menyediakan pedoman penggunaan yang jelas dan menyeluruh.

Selain itu, dukungan teknis sangat penting saat menggunakan teknologi baru.
Tenaga kependidikan mungkin menghadapi banyak masalah saat beradaptasi
dengan sistem baru, sehingga lembaga harus menyediakan saluran dukungan yang
mudah diakses (Liady et al., 2022). Ini dapat mencakup sumber daya seperti forum
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diskusi, tim dukungan teknis internal, atau sumber daya online yang dapat
membantu tenaga kependidikan mengatasi masalah yang mereka hadapi. Lembaga
dapat memastikan bahwa penggunaan teknologi manajemen SDM berbasis
kompetensi berjalan lancar dan menghasilkan hasil yang diharapkan dengan
memberikan dukungan yang memadai.

7. Komunikasi Internal

Komunikasi internal yang efektif sangat penting untuk menerapkan
manajemen SDM berbasis kompetensi. Tenaga kependidikan harus memahami
tujuan dari metode ini dan bagaimana hal itu akan mempengaruhi mereka. Jika guru
memiliki pemahaman yang jelas, mereka akan memiliki kemampuan yang lebih baik
untuk menyesuaikan diri dengan perubahan yang dilakukan dan merasa lebih
terlibat dalam proses tersebut (Hidayat, 2021). Oleh karena itu, organisasi harus
memastikan bahwa informasi tentang manajemen sumber daya manusia berbasis
kompetensi dikomunikasikan dengan cara yang jelas dan mudah dipahami.

Untuk mendukung proses komunikasi yang efektif, lembaga harus
menciptakan saluran komunikasi terbuka di mana tenaga kependidikan dapat
memberikan umpan balik tentang proses manajemen SDM yang berbasis
kompetensi (Asriadi, 2020). Saluran komunikasi ini dapat berupa forum diskusi,
sesi tanya jawab, atau platform digital di mana tenaga kependidikan dapat
menyampaikan pendapat dan pertanyaan mereka. Dengan adanya saluran
komunikasi yang terbuka, tenaga kependidikan akan merasa dihargai dan
didengarkan, yang pada gilirannya akan menghasilkan hasil yang lebih baik bagi
lembaga pendidikan itu sendiri.

Umpan balik dari tenaga kependidikan sangat penting untuk perbaikan sistem
berkelanjutan yang diterapkan. Lembaga harus mengumpulkan dan menganalisis
umpan balik ini untuk menentukan area mana yang perlu disesuaikan atau
diperbaiki (Juni Erpida Nasution, 2023). Oleh karena itu, manajemen sumber daya
manusia yang berbasis kompetensi memiliki kemampuan untuk mengembangkan
dan menyesuaikan diri dengan kebutuhan karyawan pendidikan serta dinamika
lingkungan pendidikan. Proses ini meningkatkan kinerja sistem dan menciptakan
budaya lembaga yang responsif dan terus berkembang.

Kesimpulan dan Saran

Menerapkan manajemen sumber daya manusia berbasis kompetensi memang
menawarkan banyak keuntungan bagi organisasi dalam meningkatkan
produktivitas dan efektivitas tim kerja. Namun, tantangan-tantangan tersebut tidak
bisa diabaikan begitu saja. Berikut beberapa tantangan yang harus diperhatikan
seperti definisi dan identifikasi kompetensi, perubahan budaya lembaga
pendidikan, pengukuran dan penilaian kompetensi, pelatihan dan pengembangan,
integrasi dengan sistem SDM, teknologi dan alat pendukung, dan komunikasi
internal. Dengan pendekatan holistik yang melibatkan semua pemangku
kepentingan, menyediakan sumber daya yang cukup untuk pelatihan dan
pengembangan, serta memastikan adanya integrasi antara sistem-sistem SDM
lainnya, lembaga pendidikan dapat mengatasi tantangan-tantangan ini secara
efektif.
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