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Abstrak

Institut Teknologi Nasional (ltenas) sebagai suatu perguruan tinggi swasta terus berupaya
mengembangkan diri melalui perencanaan dan pengembangan sumber daya manusia yang berbasis
kompetensi. [lienas telah memiliki kamus kompetensi pegawai yang menunjukkan kompetensi-
kompetensi yang dibutuhkan untuk tiap jabatan administratif di ltenas. Setiap pegawai administrasi
diharapkan memiliki kompetensi sesual dengan kompetensi yang dituntut oleh jabatan yang
didudukinya sehingga mendukung kinerja pegawai tersebut dalam mendukung pencapaian tujuan
Institut. Saat ini institut perlu melakukan identifikasi tingkat kompetensi pegawai administrasi yang
dimilikinya serta menentukan kesenjangan antara kompetensi pemegang jabatan terhadap standar
kompetensi yang dibutuhkan tiap jabatan. Hal ini menjadi dasar untuk merancang upaya-upaya
peningkatan kompetensi pegawai administrasi untuk dapat memenuvhi tuntutan tingkat kompetensi
yang dipersyaratkan di tiap jabatan. Penelitian dilakukan terhadap seluruh pegawai administrasi
ltenas dan menghasilkan nilai kompetensi yang dimiliki setiap pegawai. Rancangan upaya
peningkatan kompetensi pegawai diprioritaskan terhadap 10 (sepuluh) kompetensi yang memiliki
tingkat kesenjangan negatif tertinggi dari 79 kompetensi pegawai administrasi. Upaya peningkatan
kompetensi yang dirancang mengikuti prinsip pelatihan pengembangan pegawai berbasis kompetensi
Hal ini merupakan suatu rekomendasi bagi pihak manajemen dalam penentuan program peningkatan

kompetensi untuk tiap pegawai administrasi sebagai landasan peningkatan pelayanan untuk
mencapai tujuan [nstitut.

Kata Kunci: kompetensi, kesenjangan kompetensi.

1. Pendahuluan

Institut Teknologi Nasional (Itenas) merupakan salah satu perguruan tinggi swasta di Bandung.
Berdasarkan data Rencana Induk Pengembangan Program Hibah Kompetensi Institusi (RIP-
PHKI) kompetensi pegawai administrasi Itenas saat ini masih rendah dilihat dari keterampilan,
kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki. Hal ini dapat mengakibatkan pekerjaan yang
dihasilkan tidak sesuai dengan yang diinginkan dan berdampak pada kinerja pegawai yang tidak
optimal terhadap pelayanan yang diberikan. Kegiatan perencanaan sumber daya manusia yang
dimiliki Itenas perlu memperbatikan upaya pengembangan kompetensi yang dimiliki setiap
pegawai, yang dalam penelitian ini dikhususkan untuk pegawai administrasi. Kompetensi
merupakan karakteristik yang mendasar pada seorang individu yang berhubungan secara kausal
dengan kinerja efektif menurut suatu standar kinerja tertentu yang ditetapkan dalam suatu
jabatan atau situasi (Spencer & Spencer, 1993). Upaya peningkatan kompetensi harus
disesuaikan dengan kompetensi yang dibutuhkan oleh jabatan yang didudukinya agar tujuan dari
seluruh unit di Itenas dapat tercapai. Dibutuhkan pengukuran kompetensi secara menyeluruh

serta usulan peningkatan kompetensi agar pegawai administrasi dapat bekerja secara optimal
sesuai tujuan [tenas.

Pengukuran kompetensi sebelumnya telah dilakukan oleh Fitrie, Hadiasyah, Kesuma dan Putra
(2011) di Itenas tetapi hanya pada unit kerja tertentu saja. Pada penelitian ini pengukuran
kompetensi dilakukan terhadap seluruh pegawai administrasi di seluruh unit kerja di Itenas.
Pengukuran bertujuan agar pengembangan sumber daya manusia terkait peningkatan kompetensi
di Itenas bersifat menyeluruh. Nilai kompetensi merupakan suatu data yang sangat berperan
dalam upaya perencanaan dan pengembangan sumber daya manusia di lingkungan Itenas.
Penelitian ditujukan untuk merumuskan suatu usulan peningkatan kompetensi melalui prioritas
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kesenjangan kompetensi pegawai administrasi
oleh tiap pegawai administrasi tersebut.
Prioritas kompetensi dilakukan agar usulan pe
kebutuhan peningkatan kompetensi pegawai

dan kebutuhan kompetensi jabatan yang diduduki

ningkatan kompetensi lebih tepat sasaran terhadap
dalam memberikan pelayanan administrasi untuk

mencapai tujuan Institut.

2. Metodologi Penelitian
Tahapan kegiatan penelitian terdapat pada Gambar 1. Metodologi Penelitian.
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administrasi Itenas dilakukan dengan ¢
atasan dari atasan langsung pegawai adm

Gambar 1. Metodologi Penelitian

tensi individu dilakukan terhadap seluruh pegawai yang berkedudukan baik
aha, kepala sub bagian, maupun staf administrasi di seluruh
(sembilan puluh empat) orang. Pengukuran KI pegawai
ara memberikan kuesioner terhadap atasan langsung dan
inistrasi yang bersangkutan. Contoh format kuesioner

terdapat pada Tabel 1.
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L4

Tabel 1. Contoh format Kuesioner K1 .

No I o bl } [Nama Pegawai
Pertanyaan Level Deskripsi E Indikator Pgr_ﬂaku yang Dintlai] |
1 Integritas (IT() -, Lyl =l
Tidak melakukan praktek-
praktek yang bersifat
marnipulauf atau kesengajaan|
untuk melanggar aluran
0 Berdlednkam renda, organisasi, kurangnya
inkonsisien
Seberapa besar pemahaman akan aturan dan|
kemampuan bertindak| rcﬂdai_'lnya menjalankan
konsisten terhadap komitmen pada suatu
aturan dan nilai kesepakatan
organisasi pada B "
jabatan 1m? J : erusaha agar selalu
: Serkomunikest | mendapat kepercayaan dari s
s te r:j;a q orang lain dengan cara-cara
s komunikasi yang jujur
79 Pemilihan Per; i i Lyl
Mampu memilih perangkat
lunak yang sesua dalam
0 Memuliky level di | mendukung proses sistem
bawah level | informasi (mengumpulkan
data, analisis, interpretasi,
dan pelaporan)
Membuat | \embuat rekapitulasi untuk
Seberapa besar | 1 pekapitniel Jens mengetahul jenis
kemampuan memilih mmg““ YANE | informasi/data yang dicari.
perangkat lunak yang lcan
sesuai dalam
mendukung proses
sistem informasi?
Merancang serta membuat
perangkat lunak s;:ndiri
yang mamiliki karakteristik
5 Mf&iﬁ E:;Z?ﬁkm yang kuat dalam memenuhi v
kebutuhan penelusuran
informasi di [tenas secara
spesifik

Pengukuran KI dilakukan dengan memberikan nilai sesuai level yang dimiliki oleh pegawai
administrasi. Apabila pegawai administrasi tersebut memiliki dua atau lebih atasan langsung dan
atasan dari atasan langsung maka penilaian tersebut diberikan bobot penilaian. Nilai bobot
ditentukan berdasarkan kedekatan hubungan pekerjaan antara pegawai dengan atasan yang
bersangkutan. Nilai bobot untuk setiap penilai dihasilkan dari hasil focus group discussion
(FGD) bersama tim manajemen. Contoh perhitungan KI dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. Contoh Perhitungan KI

Jabatan A
No. K1 K1 KI
Kompetensi | penilail | penilai2
1. Integritas 1 3 2

Keterangan perhitungan KI pada kompetensi No. 1:
a. Misalnya Nilai bobot untuk penilai 1= 50%, penilai 2 = 50%
b. Nilai KI =50% x KI 1 +50% x KI2=50%x 1 +50%x3=2=2

Tahap selanjutnya adalah perhitungan kesenjangan (gap) antara kompetensi yang dimiliki
pegawai atau individu (KI) pegawai administrasi Itenas dengan kompetensi yang dibutuhkan
oleh suatu jabatan, kebutuhan kompetensi jabatan (KKJ), dan memperhatikan tingkat
kepentingan dari tiap kompetensi. Menurut Palan (2007), gap kompetensi merupakan perbedaan
antara level kompetensi yang diperlukan suatu posisi dan level kompetensi saat ini seorang
karyawan. Adanya nilai gap yang negatif menunjukkan bahwa individu yang bersangkutan
belum kompeten pada bidang kompetensi yang dievaluasi. Sebaliknya, nilai gap 0 atau positif
menunjukkan bahwa individu tersebut sudah kompeten pada bidang kompetensi yang dinilai.
Palan, 2007, menunjukkan pula perhitungan prioritas pengembangan kompetensi dengan rumus:

Prioritas Pengembangan Kompetensi = (KKJ — KI )*KPT (1)
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3. Hasil dan Perumusan Usulan Peningkatan Kompetensi

Data kompetensi individu (KI) untuk tiap pegawai administrasi diperoleh melalui penyebaran
kuesioner. Data KKJ dan tingkat kepentingan (KPT) telah terdapat dalam Kamus Kompetensi
Pegawai Administrasi Itenas. Perhitungan gap kompetensi dilakukan dengan menggunakan
rumus prioritas pengembangan kompetensi dari Palan, 2007. Contoh hasil pengukuran gap
kompetensi pegawai administrasi untuk salah satu unit kerja di Itenas terdapat pada Tabel 3.

Tabel 3 Contoh Hasil Pengukuran Gap Kompetensi

Biro ....

No. Kasubag ... Staf ...... SGif.....

Kompetensi I Tk [KPT[GAP| K1 [KKa [ KPTGAP| ]l T (ki K [KPTGAP
l Spepenel ) 3§ 31 319 Bl 3 131 9
2 3 q 3 -3 3 3 3 0 | 3 3 - |
3 2 2 3 0 3 | 3 6 0 1 3 3
4 o 3 0 3 2 3 3 ol 2 3 7
5 1 3 2 4 1 2 2 2 3 3 > 0
~ 2 0 it 341 3| 3

Tolak ukur gap kompetensi yang dapat diterima dalam suatu organisasi menurut Palan (2007)
adalah minimal terpenuhi 80% dari kompetensi yang dibutuhkan oleh jabatan. Berdasarkan hasil
pengukuran KI pegawai administrasi Itenas, pegawai dengan prosentase kompetensi yang
memiliki gap negatif kurang dari 20% (atau prosentase kompetensi yang memiliki nilai gap
positif dan nol lebih besar sama dengan 80%) ditunjukkan pada Tabel 4.

Tabel 4 Profil Pemenuhan Kompetensi Pegawai Administrasi Itenas

Prosentase kompetensi yang terpenuhi
 >80% - <80%
Jumlah jabatan 15 79
Prosentase 15,96% 84,04%

Tabel 4 menggambarkan bahwa masih banyak pegawai administrasi yang dalam memenuhi
kebutuhan kompetensi masih di bawah 80%. Upaya perancangan usulan peningkatan kompetensi
untuk meningkatkan pegawai yang dapat memenuhi kebutuhan kompetensi sangat diperlukan.

Tahap selanjutnya setelah melakukan perhitungan gap kompetensi pegawai administrasi adalah
perhitungan jumlah skor gap negatif untuk setiap kompetensi dari seluruh pegawai. Contoh
rekapitulasi gap kompetensi pegawai administrasi Itenas terdapat pada Tabel 5.

Tabel 5 Contoh Rekapitulasi Gap Kompetensi Pegawai Administrasi Itenas

Biro ... Unit ...
K > =0 G a
i Kasubag s e i -
No. iy Staf
B -1 e
Jumtah Total Jumlah Jumlah Total
L
" \op Gep Jabatan | Nilai Gap | Jabatan Jabatan | Nilsi Gap
1 0 0 0 3 9 41 50 -207
2 -3 0 0 16 57 13 45 -192
3 -6 3 3 42 207 31 21 -90
4 o 3 3 36 135 13 25 =102
5 -6 2 0 15 34 21 58 -206
79 n n n 2 & 0 1 -15
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Pada penclitian ini dilakukan usulan upaya peningkatan kompetensi terhadap 10 kompetensi
prioritas, yaitu 10 kompetensi yang memiliki nilai gap (-) tertinggi. Sepuluh kompetensi yang
memiliki gap negatif terbesar ialah terdapat pada Tabel 6.

Tabel 6 Prioritas Gap Kompetensi Pegawai Administrasi Itenas

AT

20 Perhatian Kejelasan Tugas (CO) A2 T . .y L
23 me.ﬂdﬁim Diri (SCT) | el s b 324 | 2
49 [Manajemen Kinerja (PMG) Lol 1B )i e . Al
39 Administrasi Perkantoran (OFF) i 9 0 3 -252 4
10 Perbaikan Berkesinambungan (CIM) | 6 i 0 252 5
12 i _j_Mqu_g_embgngkan O_rang_!fain (DE\__f] 12 6 0 —213__ &

I [Integritas (ITG) - [ S bt s, 0 . 207 7
- Pembelajaran Berkesinambungan (COL) PRI S i f 0 206 i
2 Berorientasi Terhadap Pelanggan (CFO) P s 0 92 9

1 Memperluas Jejaring (NTW) -4 -2 ey -2 i = I 19

Prioritas 10 kompetensi tersebut kemudian dianalisis mengenai faktor penyebab terjadinya gap
negatif melalui studi literatur dan wawancara dengan pegawai, pimpinan unit, dan pihak
manajemen. Berdasarkan analisis penyebab terjadinya gap negatif dilakukan penyusunan usulan
peningkatan kompetensi melalui studi literatur serta diskusi bersama tenaga ahli dalam bidang

Psikologi

Industri.

Usulan peningkatan kompetensi

mengikuti

prinsip pelatihan dan

pengembangan pegawai serta Competency Based Training/CBT. Upaya peningkatan kompetensi
disusun pada setiap level kompetensi, sehingga usulan peningkatannya pun memiliki sifat

gradasi. Contoh Upaya Peningkatan Kompetensi untuk 3 kompetensi prioritas terdapat pada
Tabel 7 sampai dengan Tabel 9.

Tabel 7 Usulan Peningkatan Kompetensi No. 20 Perhatian terhadap kejelasan tugas (CO)

Usulan Peningkatan Kompetensi yang Dilakukan Oleh:

No J::l:::g Indikator Perilaky Individu —
Nama Trm’ningl Tujuan Fraining I Tahap Training
Kompetensi No. 2 Perhatian Terhadap Kejelasan Tugas (CO)
* Peraturan, SOP, dan job description hanis baku dan jelas
0-1. * Coaching Atasan; Sosialisasi peraturan, SOF, dan job
description.
+ Diiben instruksi mengenai teknik menerapkan SOP, : ; i
Mencan kejelasan aturan serta maksud Dapat melaksanakan proses Job descripiion , dan peraturan ]asup:tm Mol Tﬁm;ﬁ;?ﬁm yong
o ] M | St | ittt
RIS karyawan dengan SOP. job description, dan pesaturan lnstitut
* Diberi pengetahuan menpenai tingkat kualitas proses
Dipit sicngeviluss don kena * Menerapkan sistem reward yang konsisten kepada pegawai
23 Bekerya fokus pada aturan dan SOP S oo | Secpui poass i * Latihan meniiai dan menganalisis proses kerja yang melakukan perbatkan terhadap proses kerja individu.
: Kerja yang berlaku. dar pekerjan ir sendi, | "0iidu brdasarka tigkat kualas pross keja | -« Mensosilissikn gkt ingkat Kualitas proses ke yang
| * Latihan mengidentifikasi target perbaikan atas proses berlaku di nstitut
0. Kenja ndividu,
: * Role play memonitor pekerjaan orang lain.
I b b i o, o D“mmlﬁ Hihn segmitinl b | s e o ot b b
terkail pekerjamnnya, Controlling e g pekerjaan diri sendir, pekerjaan orang lain dengan
_prosedur [nstitut
* Latihan mengembangkan rasa percaya din dalam
Memonitor dan memertksa kualitas Dapat melakukan melakukan penganuh batk bagi Institut * Menerapkan sistem reward kepada pegawai yang melakukan
pekerjaan orang lain untuk meyzkinkan pengembangan sistem | .+ Latihan mendesain straleg) dan kebijakan sebagai pengembangan sistem [nstinyt.
45, | bahwa prosedur yang berlaka sudzh |Problem Sotving| untuk mengorganisir dan dasar mengembangkan sislem organisasi. * Coaching Atasan: Memberi motivasi dan melakukan
dilaksanakan dengan baik (untuk menjaga ketersediaan |+ Diberi pengetahuan tentang penerapan sistem bani | pengawasan mengenai penerapan peningkatan dalam proses
pekerjaan sendin maupun orang lain). informasi. dengan mekanisme sosialisasi, uji coba, monitoring, kesja.
revisi, dan penpesahan sistem Institut yang baru,
Mengembangkan sistem untuk
- mengorganisir dan menjaga i % % -
ketersediaan informasi.
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Tdentiflast indikator périlaku

Tabel 8 Usulan Pemngkatan Kompetenm No. 23 Pcngehdahan D1r1 (SCT)

_shkn
* Dnben peagethsn serkat relakss dan wafaal
= Helum depat mesiakar din
= Melum dapal bertahan dan menahan din rekalsas dengan can ceamali
biryisy g + Petainaa Nckikss Mencipriaian kondvss tenaug pada dim sasdin ° Dnben pemahamun penlingnys miakan uniuk
o it Koallik + Ky Jchingga dapat menabun din dan sias vang | ancaaban din schingga dapan memtsngun din agar
i  Scraki secara negal dan te it akiid bt meniebuliin kon ik melakiska relaksass dengan cara s Lasus
I dalam konllik » Male play penilasan din terkait relsksas dan
i melakuban relaksast untuk menadan din
1
| * [hben pengewahvan ienang emow dengan cara
| * Bl dapat mengendalikan emas < Dibed i
H " + Marass sangal marah, fruses dan = Pelauhan Mfengesnts Emou Menbangin diri uniuk dagal mingendalikan g s
: tevtekan. shingga melakukan lindakan * Rowieluig vt pace waat masah, frustas dan erigkan | 047 Meibangun din uneidh mengendalrkan emos
oy nelak panas das menisak 1 deagan cara study kasus
- Rale play pendlaian din rengendaliban emos dan
rale pliy mengenai pengendatian emos
! « ek dapal mengeila sy dongan = Diben pengeiahuan Tenlang siiess dengun cara
| kil ceramah
¥ = Bhekuin dapai srsageinla feak o) sl * Dibete pemaliaiman peningava menzelaly weess dan i
b 80 | seeabiefiin vang b it “"‘:&:’:‘;::““ "::'l';:‘"’:':' 17 U gt o g gk pgun dhrs uniul. mengelola suess secara efeknf |+ P paEnpHan ek peirgs din pegans
! enivuil ¥ ! dengan cars wty Lasug dilakikan secara komiing
i * Heun apal menangani kiiik dengas * Role play penilaian din mengelola siness dan role
i kap leagng play mengenai mengelol sircss vang bkl
i
= Iehum dapar membserkan nespon * Drben pengetahuan wrtang siress dngan eara
ceramah
) + Bttt d;:::?mwl s dan * Belaithan Mengeloln G Mk it unu dopa ot = Diiberi ¥ 3 g respun
: - Bl dopist e bernkan bmdakan yang, i (IRESIESTTS ivn ney i « Rale play perslaian din sekail pemberian respon
snesnbangunikeewrulct § untuk merespon membaniun dar dan role play teikait memberikan
langsuig be swniber masalah fe3pan membangun
- Dnbess pengetahuan ientang mencoargkan oraag liin
| dengan cara ceramal
s i . o Membangum diny menjads kanseler sehinggs |+ Diben pematiaman peringny i mencrangkan arang
T (B “:L::::m:" """"‘f“m:"“"’" dapt mencnegha ceang o epen aie dan membangun dir i agac dagal
ity gk g lain dengan cara study kasus
= Rate plav peniluan din iekan menenangkan arany
Ve dan dan rate play letkant menenanghan amng hin
Tabel 9 Usulan Pemn gkatan Kom peten51 No. 39 Administrasi Perkantoran (OF F)
y — il &._Mem&mm
e dentifcss indikator peritai A i, S
MmJ\m i J Tahap-tahap B
1 Mdasinisirasi Perkantaran (OFF)
¢ Dikn wllhulﬂ sontang fungsi Can definis
3 coramah
Diaput memgetaban dan evengikosn arahes dal
Belem mengeahui daser-disar I:\ben puulummpmngma mengetahui desardusar |+ Covching Atasan: Memben tugas dan melakukan pengawasan
0. 5 . i
. adminisiras perkanionan sederhana itz ke Sodsttany mﬂumﬂw[ Himsion P ’d"l!ﬂ bangun din unluk meagens| oengassipan sedeshany
- petah dasar-dasas ad b
+ Hole play pengarsipan administras perkantoran sederhana,
* Dibers pongetahuan ientang prosedur pembuatan surst . yan kon genm admi
: dengan cara ceramah perkantonn,
1.1 Belun memuhami arshan prosedur « Elbkiifns Aduis Dy han delan membust surat | -« Dibers pemaharsan tentang,prosedur pembustan sorat * Menctapkan format sural ying berlaki di Insttut
i pembuatan sire! yang berlahis, yang berlukon di lnstinat deongan eara studi kasus * Selely emelukukan sosialisasi jika tesjadi porubaben ormat suret
*+ Latiban membual parat yang berlaku i Instint dengan |+ Coaching Atasan Memben neges dan melskukan penga wasin
cara rale play kepacds brwahan ketka membeast st sttt
« Dhberi dhiiidh entans avakih dinakah
« Belum erunysl menerapkan adminisas """"’“‘“"’“.‘*““"‘ml
1.3 perkasioean, + Pengelalasn Admnistras Duulwﬁrﬂmmw admisisras Diber PeiNgm e g dan Coaching Aussan; Member sugas pengarsipan dan melakukan
- i i P pemeliharianaya dan membangun din untuk melakukan it
Belum mampu menpelols sdmnssiras peraturia [nstitut. i : e P
secars giobal pengelotean sdministrasi perkamioran dengan suds karus g
P [ fole piay umtuk mengasah keternmpslan mdividy pada sast
meltkukan pengarsipe
+ Diben pengetabuan tentang kendala dan soluss
FRIFRT A e
lasi d v S T * Mengadakan repat evaluasi dan perbaikan prosedur admneiras
g, | Deommngs nevgevi yuseie « Sef Evuuion ) " il powd| < Sl 1 Sendyl dan b pekanionn secarsberkale
adminisinsi perkantoran admimistrass perkastornn. peckanionn it il AR
* Role play mengaenut dun mengidernifikasi kebutshan
pertrikan prosedur admisistrasi perkanoan_
dmnustras dengan cara cesamh Mesnberisk ) Rt
Belum mampy mengembangkan sigtam ~ER Lo + - Smudi K gk dei i 4 ...-_-_'_-‘,-. P =
4-3. | dminissi e KA yurg bov il tFiotienfoming administrasi perkantoran yang lebib badk P .'_""‘"".". >A;nmmmmu.
bags st *+ Rale play mengamati sisiee adminisiasi perkantoean e ik
g berlaku dan mengadentifikasi persostan sisem i e i T g
admensasi pokenionan
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Pemetaan pegawai yang membutuhkan upaya peningkatan kompetensi di tiap level dilakukan
berdasarkan nilai kompetensi individunya. Misalnya terdapat pegawai dengan Level kompetensi
(KI) 2, sedangkan kebutuhan kompetensi jabatannya (KKJ) 4, hal ini menunjukkan pegawai
tersebut membutuhkan upaya peningkatan kompetensi dari level 2 ke 3 dan dari level 3 ke 4 (2
kali). Pemetaan upaya peningkatan kompetensi pegawai administrasi terdapat pada Tabel 10.

em:shmx-i_' ;
ke level | .
I ke 2 Sodl Guobil 58 | 41 Shovuge B il b 19
| Reedvioer 8 8D 23 4 IR S S TR
 3ked 26 T ETRETEE TN Bido 200104
ks o 1 0 9 & L0 i 0 0 16 9 | 0
Jumlah 128 | 108 | 116 | 101 | 84 | 113 | 62 | 81 67 @ 92

4. Kesimpulan.

Pengembangan sumber daya manusia merupakah salah satu faktor yang memegang peranan
penting dalam menjalankan aktivitas operasional Institut. Sumber daya manusia sebagai salah
satu aset organisasi yang perlu dilatih dan ditingkatkan kemampuannya sehingga kapasitasnya
dapat berkembang untuk mendukung pencapaian tujuan Institut. Pengembangan sistem pelatihan
didasarkan pada upaya meminimisasi kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki individu (KI)
dan kebutuhan kompetensi jabatan (KKJ).

Hasil pengukuran Kompetensi Individu (KI) pegawai administrasi Itenas menunjukkan bahwa
prosentase pegawal administrasi Itenas yang tidak memenuhi kebutuhan kompetensi jabatan
(KKJ) di atas 80% adalah scbesar 84,04%. Hal ini mendukung dugaan rendahnya kompetensi
pegawai administrasi dan perlunya sistem pengembangan peningkatan kompetensi pegawai.

Implementasi kegiatan pelatihan dan pengembangan pegawai administrasi membutuhkan
investasi, waktu, dukungan lingkungan/system, dan kebijakan manajemen yang mendukung.,
untuk itu diharapkan Itenas mengembangkan sistem pendidikan dan pelatihan pegawai berbasis
kompetensi dan melaksanakan sistem tersebut secara konsisten.
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