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Kata Pengantar

Strategi tim yang dibangun atas rasa percaya dan kolaborasi yang efektif
dalam manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk mencapai tujuan
entitas organisasi secara lebih kolektif dengan memanfaatkan kelebihan
pengetahuan, inovasi dan keterampilan individu. Hal ini dapat
memfasilitasi terwujudnya perubahan yang berdampak atas organisasi di
era Industry 4.0 dan Society 5.0. Oleh karena itu, pemahaman yang
bersifat komprehensif atas perencanaan sumber daya manusia dalam
konteks membangun strategi tim kerja yang berdampak.

Buku yang ditulis secara kolaboratif oleh para penulis berdasarkan
pengalaman profesional dan akademis mereka ini secara lugas dan
cermat membahas perencanaan sumber daya manusia dalam konteks
membangun strategi tim kerja yang berdampak. Di dalamnya dibahas
konsep dan ruang lingkup manajemen sumber daya manusia dan sistim
rekrutmen dan seleksi serta konsep dan strategi motivasi kerja dalam
organisasi. Analisis penilaian kinerja dan prestasi kerja dan manajemen
dan pengembangan karir kemudian diuraikan. Selanjutnya dipaparkan
manajemen strategis dan konsep dan manajemen kompensasi.
Penjelasan mengenai konsep dan pelaksanaan audit diberikan sebelum
ditutup dengan paparan mengenai pengelolaan sumber daya manusia
berbasis kompetensi dan analisis jabatan dalam pengelolaan sumber daya
manusia.

Setelah membaca buku ini pembaca diharapkan agar mendapat

pemahaman yang tepat, luas dan dalam perencanaan sumber daya
manusia dalam konteks membangun strategi tim kerja yang berdampak.

GCAINDO
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PENGELOLAAN SUMBER DAYA
MANUSIA BERBASIS
KOMPETENSI

Dr. Wustari L. Mangundjaya, S.E., M.Org.Psy., Psikolog

Kompetensi dapat menentukan rasa percaya diri seseorang.

— Wustari L. Mangundjaya




9.1 Pengantar

Dengan adanya lingkungan yang selalu berubah serta kompetitif seperti
saat ini, maka organisasi juga harus mampu menyesuaikan diri dengan
perubahan yang ada. Kemampuan menyesuaikan diri tersebut, tidak akan
dapat tercapai secara optimal bila tidak didukung dengan adanya sumber
daya manusia (SDM - karyawan) yang loyal, kompeten dan agile. Dengan
perkataan lain, keberhasilan suatu organisasi tidak hanya bergantung
pada bagaimana organisasi tersebut mengelola sumber daya yang ada
tetapi juga bagaimana memberdayakan kompetensi yang dimilki oleh
karyawannya secara maksimal, serta komitmen karyawan dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Adanya komitmen disertai dengan
kompetensi yang dimiliki oleh para karyawan, akan menjadi penentu
penting bagi sebuah organisasi untuk dapat bersaing dan mengikuti
perubahan yang ada.

Sehubungan dengan hal tersebut, berbagai studi telah dilakukan
dan menunjukkan bahwa pendekatan kompetensi untuk manajemen
sumber daya manusia bukanlah hal baru. Konsep kompetensi digunakan
oleh organisasi saat ini dalam hubungannya dengan praktik SDM yang
berbeda seperti rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan.
manajemen kinerja, pengembangan karir, kompensasi dan gaji untux
meningkatkan kinerja organisasi serta karyawan. Pendekatan manajemen
berbasis kompetensi berfokus pada peningkatan potensi karyawan untu
memiliki keunggulan kompetitif atas organisasi lain di masa sekarang ini *
dan memiliki efek positif pada kinerja organisasi dan kinerja karyawar
juga.

9.2 Apakah itu kompetensi?

Karakteristik yang dimiliki dan digunakan individu dengan cara yang tepas
dan konsisten untuk mencapai kinerja yang diinginkan, serta yanc
mendasari keberhasilan kinerja seseorang. Termasuk di dalamny=
pengetahuan, keterampilan, sikap dan keinginan untuk bertindak.

Sementara itu, Spencer dan Spencer (1993) dan para pakar lain
(Ozcelik & Ferman, 2006) menyatakan bahwa kompetensi adalah s
kombisasi dari tacit dan eksplisit pengetahuan, keterampilan dan peril
yang memberikan kepada seseorang potensi dalam mengerjakan su
kinerja secara efektif (Draganidis, 2006).
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Cara menyusun kompetensi biasanya adalah dengan cara

mengidentifikasi perilaku dan hasil kinerja yang dihasilkan oleh seseorang
dalam konteks pekerjaan yang ia lakukan dan membuatnya ke dalam
sebuah model perilaku. Hal ini merupakan tindakan yang dapat diamati,
dideskripsikan dan diverifikasi.

Beberapa istilah yang berhubungan dengan kompetensi adalah

sebagai berikut:

o

Identifikasi kompetensi

Merupakan suatu proses penemuan apa yang dapat menjadi contoh
kompetensi yang dibutuhkan untuk mencapai kinerja yang optimal.

Model kompetensi

Adalah suatu penjabaran kompetensi dari suatu kategori jabatan di
unit kerja, divisi maupun departemen. Model kompetensi adalah
deskripsi tertulis tentang kompetensi yang diperlukan untuk
kesuksesan atau kinerja teladan dalam kategori pekerjaan, tim
kerja, departemen, divisi, atau organisasi. Identifikasi dan
pemodelan kompetensi dapat menjadi titik awal untuk rencana
pengembangan strategis yang terkait dengan kebutuhan organisasi
dan individu.

Asesemen kompetensi

Adalah suatu proses yang membandingkan antara kompetensi yang
dimiliki oleh individu dengan yang terdapat pada model kompetensi.

Manajemen berbasis kompetensi

Adalah suatu aplikasi dari sejumlah kompetensi untuk mengelola
SDM sehingga kinerja yang dihasilkan akan dapat memberikan
kontribusi secara efektif dan efisien pada kinerja organisasi.

Standar kompetensi

Mengidentifikasi pengetahuan, keterampilan an sikap yang harus
dimiliki oleh seseorang dan mendefinisnikan level atau derajat
Kinerja yang harus dicapai dan menentukan pada suatu lingkungan
kerja tertentu.
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o Profil kompetensi

Yaitu dokumen yang menggambarkan sejumlah kompetensi yang
khusus diperlukan untuk satu jenis posisi atau jabatan tertentu, serta
level kinerja yang harus dicapai serta mendemonstrasikan
kompetensi tersebut pada satu jenis pekerjaan tertentu.

9.3 Competency-based human resource management

Competency-based human resource management (CB-HRM) adalah
merupakan pengejawantahan dari visi, misi, tujuan, sasaran, serta nilai-
nilai organisasi. CB-HRM dibangun berdasarkan pada nilai-nilai tersebut,
yang akan memudahkan organisasi dalam menciptakan keunggulan
bersaing. CB-HRM bila dilakukan dengan baik, maka akan dapat membuat
organisasi menjadi lebih unggul jika dibandingkan dengan para
pesaingnya. Dengan kata lain, adanya CB-HRM yang disusun untuk setiap
fungsi di dalam organisasi, akan menjadi penghubung bagi tercapainya
sasaran dan target organisasi secara maksimal. CB-HRM di sini adalah
pengintegrasikan seluruh fungsi organisasi ke dalam satu bentuk
pengendalian operasional. Dalam hal ini, CB-HRM lebih berorientasi pada
kemampuan dan keterampilan yang unik, karena seluruh pengelolaan
organisasi dimobilisasi melalui keahlian yang khusus untuk mencapai
keunggulan bersaing yang dapat membedakan nilai strategis organisasi
dengan yang dimiliki pesaing.

9.4 Pengukuran kompetensi

Banyak organisasi berupaya mempertahankan bahkan memperluas
bisnis, ada juga organisasi yang baru mulai tumbuh, ataupun organisasi
yang sudah beroperasi cukup lama. Dengan mengetahui tingkat
kompetensi karyawan melalui pengukuran yang dilakukan, maka akan
dapat menjadi alat bantu bagi organisasi yang bertujuan untuk
mempertahankan eksistensi bisnis organisasi. Untuk mencapainya,
organisasi harus memiliki karyawan yang memiliki kompetensi yang
mumpuni. Dalam hal ini tingkat kompetensi karyawan dapat diketahui
dengan melakukan pengukuran kompetensi atau biasa disebut dengan
asesmen kompetensi.
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Sebelum pengukuran kompetensi karyawan dilakukan, maka
biasanya standar kompetensi atau lebih umum dikenal dengan istilah
kamus kompetensi, harus terlebih dahulu ditentukan untuk semua jabatan
yang ada di organisasi. Alat ukur ini dirancang untuk memperoleh potret
atau gambaran dari tingkat kompetensi yang dimiliki oleh karyawan.
Pengukuran kompetensi ini dapat mengukur dari sisi teknis pekerjaan
yang dilakukan sehari-hari baik dari perilaku (soft skills) yang mendukung
keberhasilan serta kesuksesan seorang karyawan dalam menjalankan
peran dan tanggung jawabnya, maupun dari keterampilan yang langsung
berhubungan dengan keterampilan jabatan. Hasil pengukuran yang
diperoleh dapat mencerminkan tingkat pengetahuan atau keterampilan
karyawan tersebut.

9.5 Kompetensi yang diukur
Secara umum terdapat dua jenis kompetensi yang diukur, yaitu:
- Kompetensi perilaku

Yaitu pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang harus dimiliki
oleh setiap karyawan yang terdapat di organisasi. Kompetensi ini
yang biasanya disesuaikan dengan nilai-nilai yang dianut oleh
organisasi. Dalam hal ini yang membedakan kompetensi ini pada
setiap karyawan adalah pada level nya saja. Kompetensi Inti
biasanya bersifat soft skills.

° Kompetensi teknis

Yaitu pengetahuan dan keahlian seseorang pada suatu bidang
sesuai dengan tugas pokok jabatan di organisasi. Jika standard
kompetensi belum tersedia, maka biasanya proses wawancara dan
diskusi perlu dilakukan untuk mengidentifikasi kompetensi teknis
yang dibutuhkan di setiap jabatan. Kompetensi ini disebut juga
dengan kompetensi fungsional (hard competency). Kompetensi ini
berkaitan dengan kapasitas fungsional pekerjaan, terutama
berkaitan dengan aspek teknis pekerjaan. Misalnya: keterampilan
melakukan riset pasar, analisis keuangan.




9.6

Kompetensi manajerial

Selain dari dua jenis kometensi tersebut di atas, maka bagi
karyawan yang menduduki level manajerial maka perlu juga
memiliki kompetensi manajerial. Yaitu jenis kompetensi yang
berkaitan dengan kemampuan mengelola pekerjaan dan
mengembangkan interaksi dengan orang lain. Misalnya:
pemecahan masalah, komunikasi, kepemimpinan, dan lain-lain.
Pengukuran kompetensi yang sering dilakukan adalah pengukuran
untuk mengidentifikasi kompetensi manajerial. Salah satu metode
yang digunakan untuk pengukuran kompetensi tersebut bisa berupa
simulasi situasi serta kemudian tanggapannya akan dinilai oleh
beberapa asesor (psikolog).

Strategi CBHRM

Menurut Palan (2007:26), terdapat tiga pendekatan pada pengelolaan
kompetensi, yaitu:

y 2

Akuisisi kompetensi (competency acquisition); yaitu di mana
organisasi melakukan upaya yang disengaja dan terencana untuk

mendapatkan kompetensi yang diperlukan bagi pertumbuhan dan
ekspansi organisasi.

Pengembangan kompetensi (competency development); yaitu
organisasi berusaha untuk meningkatkan level kompetens:
karyawan yang sudah ada melalui berbagai program
pengembangan berkelanjutan (sustainable capacity building);

Penyebaran kompetensi (competency deployment); yaitu
menempatkan karyawan di berbagai posisi dalam organisasi yang

paling cocok dengan kompetensi yang dimilikinya (best person-
position fit).

Melalui proses integrasi konsep CB-HRM. Manajemen SDM

berusaha untuk menyeimbangkan keahlian individu dengan kinerja bisnis
organisasi. Dalam hal ini, karyawan yang kompeten dan memiliki sejumias
keahlian yang sesuai dengan standar kompetensi inti dan keahlian tekns
dalam pekerjaan akan dikembangkan dalam usaha mencapai has
pelaksanaan pekerjaan yang efektif dan efisien. Di samping perananny=
yang begitu besar dalam meningkatkan keahlian berkelanjuias
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kompetensi juga sangat diperlukan dalam menghadapi tantangan
lingkungan bisnis strategis yang begitu dinamis. Jenis kompetensi yang
menekankan aspek profesionalisme, peningkatan produktivitas,
berorientsi pada kualitas adalah beberapa contoh konkret mengapa
kompetensi sangat dibutuhkan dalam mencapai pertumbuhan bisnis yang
cemerlang.

9.7 Penggunaan model sumber daya manusia berbasis
kompetensi di organisasi

Selama lebih dari 30 tahun, bisnis dan industri telah menggunakan model
kompetensi untuk memilih karyawan. Meskipun demikian, tren untuk
menggunakan pendekatan berbasis kompetensi dalam pendidikan dan
pelatihan, penilaian, dan pengembangan karyawan saat ini telah muncul
dengan pendekatan yang lebih baru (Ennis, 2008). Penggunaan model
kompetensi dalam HRM adalah berusaha untuk mengintegrasikan
aktivitas SDM. Dalam hal ini, sebenarnya kompetensi adalah mata rantai
yang umum di antara sebagian besar sub sistem sumber daya manusia
(Byham, 2006). Dengan menghubungkan proses sumber daya manusia
dengan kompetensi yang diinginkan, maka organisasi akan dapat
membentuk kapabilitas tenaga kerjanya dan mencapai hasil yang lebih
baik (Donzelli et al., 2006).

9.8 Manfaat atau alasan penggunaan kompetensi

Terdapat beberapa alasan penggunaan kompetensi antara lain seperti
yang disampaikan oleh Draganidis dan Mentzas (2009) sebagai berikut:

1. dapat mengidentifikasi pengetahuan, keterampilan dan perilaku
serta kemampuan yang dibutuhkan untuk mencapai kriteria tertentu
yang sesuai dengan strategi dan prioritas organisasi; dan

2. dapat fokus terhadap pengurangan kesenjangan kompetensi di
antara indovodu dan kelompok dalam suatu proyek, peran dan
strategi organisasi yang dipilih.
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9.9 Implementasi atau penggunaan dari manajemen kompetensi
sumber daya manusia

Kompetensi dapat digunakan pada beberapa bagian dari aplikasi
manajemen, dan memiliki peran yang penting. Kompetensi dapat
digunakan pada berbagai aplikasi manajemen sebagai berikut:

1. Seleksi

Seleksi berdasarkan kompetensi pertama kali diperkenalkan oleh
David McClelland pada waktu mencari karyawan dengan
keterampilan khusus (Ozcelik & Ferman, 2006). Dalam hal ini,
kompetensi digunakan untuk membandingkan kapabilitas dari satu
kandidat dengan kandidat yang lain, berdasarkan atas persyaratan
dari masing-masing jabatan yang ditawarkan. Setelah dapat
mengidentifikasi kandidat yang terbaik, maka kemudian dilakukan
asesmen untuk mengetahui kesenjangan kompetensi yang dimiliki
oleh para kandidat tersebut (Draganidis, 2006). Tujuannya adalah
memetakan perilaku yang dibutuhkan pada pekerjaan tertentu
dengan kompetensi yang dimiliki oleh para kandidat.
Menyelaraskan kompetensi dengan persyaratan jabatan dapat
meningkatkan kinerja indidivdu dan kinerja organsiasi yang akhirnya
akan dapat meningkatkan kepuasan karyawan. Di sini yang
dilakukan adalah menyelaskan antara orang dengan pekerjaan dan
bukan pekerjaan dengan orang, karena pendekatannya adalah
untuk mengidentifikasi talent.

2. Pelatihan dan pengembangan

Adanya analisis mengenai kesenjangan kompetensi alan dapat
mengidentifikasi kebutuhan peningkatkan kompetensi pada diri
seseorang. Kesenjangan kompetensi tersebut yang kemudian akan
berhubungan dengan tujuan pembelajaran (Draganidis, 2006).
Greengard (2001) menyatakan bahwa melalui identifikasi tersebut,
maka akan memungkinkan seorang karyawan untuk mendapat
kesempatan memperoleh informasi misalnya keterampilan dan
kompetensi yang diperlukan untuk posisi-posisi tertentu,

3. Pengelolaaan kinerja

Pada saat ini pengelolaan kinerja tidak dilihat sebagai seuatu tujuan
yang akan dicapai tetapi lebih sebagai bagaimana caranya




karyawan mencapai tujuan yang telah ditentukan. Banyak
organisasi yang sudah menggunakan proses pengelolaan kinerja
sebagai pusat pengembangan karyawan. Tujuannya adalah untuk
mengases kekuatan dan kelemahan individu sehingga
pengembangan di masa depan dapat diidentifikasi. Menurut
Darganidis (2006) kinerja karyawan dievaluasi berdasarkan
persyaratan kompetensi serta tujuan atau target yang harus dicapai.
Hal ini memungkinkan manajemen mengidentifikasi kKinerja yang
dapat menjadi contoh, serta dalam hal pemberian ganjaran (reward)
bagi karyawan.

4. Manajemen kompensasi

Kompensasi berdasarkan manajemen kompetensi dapat membantu
organisasi untuk menentukan kompensasi berdasarkan level Kinerja
nyata yang ditunjukkan oleh karyawan pada waktu melakukan
tugasnya. Sistem kompensasi berdasarkan kompetensi juga dapat
membantu dalam mendesain suatu sistem yang objektif serta
mengevaluasi kompetensi apa saja yang dapat memberikan
kontribusi pada kinerja seseorang (Ozcelik & Ferman, 2006).

5. Perencanaan dan pengembangan karir

Pendekatan kompetensi adalah merupakan alat yang efektif yang
dapat digunakan sebagai kriteria dari pengembangan karir.
Perencanaan karir dengan berdasarkan kompetensi
menghubungkan sistem perencanaan karir dengan aktivitas
pengembangan seseorang, yang dapat membantu karyawan
memelajari mengenai kebutuhan untuk pengembangan lebih lanjutt
(Ozcelik & Ferman, 2006). Dalam hal ini, mereka dapat melakukan
asesmen mengenai kebutuhan kompetensi untuk semua jabatan
dan melalu perbandingan dari kompetensi yang dimiliki oleh
karyawan, maka manajemen SDM dapat merencanakan
pengembangan karir bagi para karyawannya (Draganidis, 20086,
Tripathi & Agrawal, 2014).

Beberapa praktisi dan pelaku bisnis juga menyatakan bahwa hasil
yang diperoleh dengan menggunakan kompetensi adalah terdapatnya
kompetensi yang sahih dan dapat dipercaya (reliable) yang merupakan
model kompetensi yang dapat menjadi standar pengukuran. Model
kompetensi ini menghubungkan kompetensi individual dengan strategi
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organisasi, tujuan dan target yang akan dicapai, serta membangun profil
serta melakukan penyesuaian antara peran dan tanggung jawab
karyawan. Lebih lanjut, organisasi juga dapat mendesain program talent
pool y ang dapat digunakan untuk mengidentifikasi karyawan yang tepat
untuk diikutsertakan dalam berbagai program pengembangan Kkarir.
Manfaat dilakukannya program talent pool adalah membantu menciptakan
dan mempertahankan keunggulan organisasi melalui upaya proaktif dalam
mengidentifikasi dan menempatkan talenta (SDM yang berkualitas) pada
key positions di organisasi.

9.10 Penyelarasan antara strategi bisnis dan model kompetensi

Hal ini dimulai dengan ctara manajemen SDM harus memiliki daftar
pengetahuan dan keterampilan baik teknis maupun keterampilan
fungsional yang diperlukan dalam organisasi serta harus dapat
memberikan informasi tentang kekuatan dan kelemahan dari organisasi.
Tujuan bisnis adalah target terukur yang ingin dicapai. Untuk itu, ketika
tujuan bisnis dinyatakan dalam istilah yang dapat diukur, maka hal ini
dapat dikaitkan dengan hasil kerja karyawan. Di sini manajemen SDM
menyusun kompetensi yang harus dimiliki dan digunakan oleh pekerja
untuk menghasilkan hasil tersebut.

9.11 Kiat-kiat dalam menyelaraskan perencanaan bisnis, tujuan dan
kebutuhan

Terdapat beberapa kiat-kiat yang dapat dilakukan untuk melakukan
penyelarasan, yaitu:

1. menentukan kebutuhan kompetensi karyawan baik jangka pendek
dan jangka panjang;

2. menilai kebutuhan kompetensi karyawan yang ada setidaknya di
bidang yang paling penting untuk keberhasilan organisasi jangka
panjang;

3. menetapkan aplikasi pemodelan kompetensi dan pendekatan
terstruktur dan disiplin untuk mengidentifikasi kompetensi;

4. mengembangkan posisi, peran, atau deskripsi rencana Kkerja
berbasis kompetensi untuk area kerja utama;



5. menerapkan rekrutmen dan seleksi berbasis kompetensi untuk area
kerja utama;

6. memberdayakan karyawan di tingkat terendah dalam organisasi:

7.  melakukan asesmen kompetensi, perencanaan pengembangan
individu, dan peluang peningkatan kinerja berbasis kompetensi bagi
karyawan, yang diprioritaskan sesuai dengan hubungan antara
pekerjaan dan tujuan bisnis strategis organisasi;

8. menyediakan kegiatan perencanaan dan pengembangan Kkarir
karyawan berdasarkan hubungan antar kompetensi;

9. merancang sistem manajemen dan penilaian kinerja berbasis
kompetensi yang menggabungkan masukan dari karyawan dan
manajemen;

10. menyelaraskan kompensasi, penghargaan, dan upaya pengakuan
dengan sistem manajemen kinerja dan pencapaian bisnis
organisasi atau tujuan lainnya; dan

11. membuat, mengembangkan dan mendistribusikan buku pegangan
karyawan mengenai kompetensi dan membuat program orientasi
karyawan baru berdasarkan persyaratan kompetensi yang perlu
dimiliki di organisasi dan disesuaikan dengan pekerjaan yang ada,

9.12 Kesimpulan

Manajemen SDM berbasis kompetensi adalah merupakan salah satu
pendekatan dalam pengembangan SDM yang sering digunakan.
Meskipun bukan lagi merupakan pendekatan baru, tetapi pendekatan ini
masih tetap efektif untuk digunakan baik dalam melakukan seleksi dan
rekrutmen, menetukan perencanaan karir, melaksanakan pelatihan dan
pengembangan, menilai dan mengelola kinerja karyawan maupun
memberikan kompensasi berdasarkan kompetensi.

Berdasarkan pengalaman para dpraktisi di bidang manajemen
SDM, terlihat bahwa dampak dari impelementasi manajemen SDM
berbasis kompetensi akan dapat meningkatkan pemahaman kondisi
karyawan dan organisasi yang pada akhirnya akan dapat meningkatkan
Kinerja dan organisasi.
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Developing Strategy for Impactful Teamwork

Strategi tim yang dibangun atas rasa percaya dan kolaborasi yang
efektif dalam manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk
mencapai tujuan entitas organisasi secara lebih kolektif dengan
memanfaatkan kelebihan pengetahuan, inovasi dan keterampilan
individu. Hal ini dapat memfasilitasi terwujudnya perubahan yang
berdampak atas organisasi di era Industry 4.0 dan Society 5.0. Oleh
karena itu, pemahaman yang bersifat komprehensif atas
perencanaan sumber daya manusia dalam konteks membangun
strategi tim kerja yang berdampak.

Buku yang ditulis secara kolaboratif oleh para penulis berdasarkan
pengalaman profesional dan akademis mereka ini secara lugas dan
cermat membahas perencanaan sumber daya manusia dalam
konteks membangun strategi tim kerja yang berdampak. Di
dalamnya dibahas konsep dan ruang lingkup manajemen sumber
daya manusia dan sistim rekrutmen dan seleksi serta konsep dan
strategi motivasi kerja dalam organisasi. Analisis penilaian kinerja
dan prestasi kerja dan manajemen dan pengembangan Kkarir
kemudian diuraikan. Selanjutnya dipaparkan manajemen strategis
dan konsep dan manajemen kompensasi. Penjelasan mengenai
konsep dan pelaksanaan audit diberikan sebelum ditutup dengan
paparan mengenai pengelolaan sumber daya manusia berbasis
kompetensi dan analisis jabatan dalam pengelolaan sumber daya
manusia.

Setelah membaca buku ini pembaca diharapkan agar mendapat
pemahaman yang tepat, luas dan dalam perencanaan sumber daya
manusia dalam konteks membangun strategi tim kerja yang
berdampak,
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