BAB 5
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Dari proses penelitian yang melakukan wawancara dengan responden lebih lanjut,
menganalisis data-data yang sudah didapatkan mengenai masalah yang dihadapi
olen PT. Krida Upaya Tunggal menggunakan teori manajemen sumber daya
manusia berdasarkan kompetensi yang dicetuskan oleh Dubois et, all (2004) yang
didukung oleh model KSAO yang dicetuskan oleh Krumma et, all (2016) untuk
menguraikan Kriteria-kriteria yang ada di dalam position profile untuk jabatan
pialang asuransi. Berikut ini merupakan beberapa kesimpulan yang ditemukan
untuk menjawab pertanyaan penelitian yang ada dalam rumusan masalah penelitian
ini:
1. Bagaimana strategi rekrutmen dan sistem seleksi yang sekarang berlaku di
PT. Krida Upaya Tunggal?
Rekrutmen dan seleksi yang berlaku pada saat ini di perusahaan yang
menjadi objek penelitian sudah tersusun dengan baik dan prosedurnya
sesuai dengan teori tahapan rekrutmen dan seleksi yang dicetuskan
Armstrong (2014). Proses rekrutmen dan seleksi melalui beberapa tahap
wawancara yang melibatkan user, GM, Direksi, dan Direktur Utama yang
di mana keputusan akhir seleksi ada di Direktur Utama, dan jika ada lebih
dari satu kandidat yang lolos dari wawancara dengan Direktur Utama maka
dilakukannya Voting. Akan tetapi dikarenakan banyak tahapan wawancara
yang harus di lewati, hal ini membuat waktu yang dilalui untuk proses
rekrutmen dan seleksi menjadi lama. Karena selain jeda waktu dibutuhkan

untuk memproses data-data yang didapat dari calon pelamar, jadwal
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wawancara harus mengikuti jadwal-jadwal pelaku wawancara yang belum
tentu kosong setiap saat.

Selain itu sistem rekrutmen dan seleksi yang dipakai saat ini juga
belum memanfaatkan kompetensi sebagai dasar pembentukan kriteria,
kriteria-kriteria saat ini berasal dari user dan mereka yang terlibat dalam
proses, selain itu kriteria juga berasal dari regulasi yang dikeluarkan oleh
pemerintah mengenai pialang asuransi di Indonesia yang artinya proses
rekrutmen dan seleksi yang berlaku sekarang belum dapat digolongkan
sebagai rekrutmen dan seleksi yang berbasiskan kompetensi yang
dicetuskan oleh Dubois, et all (2004). Secara sumber rekrutmen perusahaan
memaksimalkan dengan memanfaatkan sumber tradisional dan non-
tradisional, meskipun di saat ini lebih condong ke arah non-tradisional.
Secara materi rekrutmen sendiri belum dimaksimalkan dengan
mengandalkan memberikan syarat-syarat/kriteria-kriteria inti dan sisanya
bergantung kepada pihak non-tradisional yang melengkapinya, yang
membuat kesempatan untuk memberikan informasi-informasi yang dapat
membantu membangun impresi yang menarik kepada calon-calon pelamar
pekerjaan.

Mengapa PT. Krida Upaya Tunggal memiliki kesulitan dalam mendapatkan
sumber daya manusia yang memadai?

Awal mula permasalahan berawal dari munculnya regulasi pemerintah
mengenai perizinan pialang asuransi yang dikemas dalam POJK nomor
60/POJK.05/2016 Pasal 20-25, yang menentukan syarat-syarat minimal
terutama dalam sertifikasi yang membuat banyak pialang yang bekerja di
perusahaan tidak memenuhi aturan tersebut. Dikarenakan adanya penolakan

dari pialang-pialang yang ada di perusahaan untuk melanjutkan studi
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perasuransian mereka dan melakukan sertifikasi yang dibutuhkan, maka
muncullah kebutuhan akan pialang asuransi baru. Akan tetapi dengan sistem
rekrutmen dan seleksi yang berlaku sekarang belum ada standar yang
didasarkan oleh kompetensi yang dicetuskan oleh Dubois, et all (2004),
maka sering kali mendapatkan kualitas kandidat dan hasil seleksi yang tidak
konsisten karena sangat bergantung kepada preferensi dan kemampuan dari
mereka yang melakukan wawancara untuk menggali informasi yang ingin
didapatkan dari pelamar pekerjaan. Tidak konsistennya rekrutmen dan
seleksi ini disebabkan juga karena perusahaan tidak memiliki standar
dokumen yang dapat dijadikan dasar dalam melakukan seleksi pelamar
pekerjaan.

Bagaimana Strategi perekrutan dan sistem seleksi yang dapat memastikan
PT. Krida Upaya Tunggal mendapatkan pialang asuransi yang dibutuhkan
sesuai dengan regulasi OJK dan kriteria-kriteria yang dimiliki perusahaan?
Dalam memastikan PT. Krida Upaya Tunggal mendapatkan pialang
asuransi yang dibutuhkan sesuai dengan regulasi dan Kkriteria dari
perusahaan adalah pertama pembentukan position profile yang sesuai
dengan teori manajemen sumber daya manusia berbasiskan kompetensi
yang dicetuskan Dubois, et all (2004), position profile ini yang dijadikan
sebagai dasar untuk melakukan proses rekrutmen dan seleksi. Di mana
bersangkutan juga dengan materi rekrutmen yang dipakai untuk
memberikan informasi agar membentuk impresi baik untuk calon pelamar
pekerjaan yang diharapkan meningkatkan minat untuk melamar kerja di
perusahaan.

Poin-poin dalam position profile diuraikan dalam model KSAO

yang dicetuskan oleh Krumma, et all (2016), yang akan digunakan sebagai



88

dasar ketika melakukan seleksi calon karyawan baru. Model ini memiliki
kelebihan di mana setiap kriteria-kriteria yang sudah ditentukan dapat
diberikan pembobotan dan nilai yang dipakai dalam penilaian calon
karyawan. Pembobotan dititikberatkan pada komponen
Knowledge/pengetahuan dan other charateristic, dua komponen ini menjadi
sorotan utama karena untuk knowledge merupakan isi dari syarat yang ada
di dalam regulasi pemerintahan sedangkan other characteristic merupakan
sifat bawaan yang sulit untuk diubah dan juga berpengaruh langsung kepada
performa perusahaan.

Dengan mengimplementasikan position profile, format materi
rekrutmen, dan model penilaian KSAO membuat standar yang memastikan
karyawan-karyawan yang telah melewati proses rekrutmen dan seleksi
sudah memenuhi standar yang ditentukan oleh pemerintah di POJK nomor
68/POJK.05/2016 dan standar kompetensi yang ditentukan oleh
perusahaan.

Semua instrumen yang dibuat dalam penelitian ini baik dari Position
Profile, format materi rekrutmen, dan model penilaian KSAO dan
sistemdibuat disesuaikan dengan regulasi POJK 68 tahun 2016, dan kriteria-
kriteria dari perusahaan yang didapatkan dari hasil diskusi. Dan semua hasil
penelitian sudah divalidasi oleh pihak perusahaan bahwa semua konten
yang ada didalam instrumen sudah sesuai dengan apa yang diharapkan oleh
perusahaan. Oleh karena itu ketiga instrumen bersama dengan sistem
memastikan bahwa perusahaan mendapatkan pialang asuransi yang seusai

dengan harapan.
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5.2  Rekomendasi
Berdasarkan beberapa kesimpulan yang ditarik, maka berikut merupakan

rekomendasi yang dapat diberikan untuk PT. Krida Upaya Tunggal:

1. Departemen SDM PT. Krida Upaya Tunggal

Secara proses rekrutmen dan seleksi sudah terperinci, terstruktur, dan ketat.
Namun, sebaiknya mengimplementasikan position profile, materi rekrutmen,
dan model KSAO yang telah dibuat didasarkan dengan regulasi pemerintah,
visi, misi, dan nilai-nilai perusahaan untuk dipakai dalam melakukan
rekrutmen dan seleksi agar mendapatkan calon karyawan yang memenuhi
regulasi dan menganut, memahami, dan menerapkan visi/misi/nilai-nilai yang
ada di perusahaan. Dengan diimplementasikan position profile akan
memberikan kejelasan untuk kompetensi-kompetensi apa yang harus dimiliki
oleh seorang pialang asuransi dan akan membantu memberikan standar selama
proses rekrutmen dan seleksi berlangsung. Mengimplementasikan format
materi rekrutmen yang telah dibuat akan memberikan informasi lebih jelas
mengenai jabatan yang ditawarkan dan juga membangun impresi positif
sehingga membuat calon pelamar pekerja tertarik untuk melamar di
perusahaan.

Ketika mengimplementasikan model KSAO, proses seleksi menjadi
konsisten dikarenakan adannya dasar untuk penilaian pelamar pekerjaan dan
memastikan perusahaan mendapatkan kandidat yang terbaik dan sesuai dengan
kebutuhan dan keinginan perusahaan. Di mana dalam model ini dapat juga
mengimplementasikan standarisasi penilaian berbentuk nilai minimal yang
harus dipenuhi oleh pelamar pekerjaan jika ingin melanjutkan ke tahapan
seleksi berikutnya, dengan demikian perusahaan akan mendapatkan secara

konsisten kualitas dari calon karyawan baru. Akan tetapi dapat juga diberikan
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standar toleransi minimal, merupakan batas nilai terendah di bawah nilai
standar minimal yang akan dipertimbangkan lolos ke tahap seleksi berikutnya
dengan melihat dua komponen KSAO yang memiliki bobot terbesar antara lain
Knowledge dan Other Characteristic sebagai dasar pertimbangan.

Sebaiknya juga untuk di masa depan ketiga proses pembuatan
instrumen position profile, format materi rekrutmen, dan model penilaian
KSAO juga dapat diimplementasikan tidak hanya untuk jabatan pialang
asuransi saja tapi untuk semua jabatan yang ada di perusahaan di mana
membuat position-position profile untuk jabatan-jabatan yang lain sebagai
dasar pembentukan strategi rekrutmen dan sistem seleksi, yang diturunkan
dengan membuat strategi rekrutmen dengan membuat materi rekrutmen yang
menarik dan disebarkan memanfaatkan sumber-sumber rekrutmen baik
tradisionl maupun non-tradisional, dan mengintegrasikan penilaian model
KSAO dalam sistem seleksi untuk jabatan-jabatan lain dalam perusahaan.
Selain itu model KSAO tidak hanya dipakai untuk fungsi rekrutmen dan seleksi
tapi juga digunakan untuk penilaian karyawan yang ada di dalam perusahaan.

Selain itu perlu diperhatikan juga untuk yang melakukan kegiatan
penilaian, pemilahan dan semua kegiatan yang termaksud dalam proses seleksi
bahwa harus menyiapkan alat-alat bantu yang dipakai, untuk membantu dalam
penilaian yang dilakukan. Alat-alat bantu ini harus disiapkan agar
meningkatkan keakuratan dalam melakukan penilaian calon pegawai baru atau
pegawai internal. Contoh alat bantu yang dipakai adalah jenis psikotes yang
memiliki fungsi untuk mengidentifikasi karakteristik tertentu yang mungkin

sulit untuk diidentifikasi ketika melakukan wawancara atau psikotes lainnya.

2. Peneliti selanjutnya
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Saran untuk peneliti selanjutnya adalah dalam mengidentifikasi kompetensi
yang membentuk position profile tidak hanya dapat dilakukan dengan
wawancara saja tapi juga dapat dilakukan dengan Focus Group Discussion
dengan mengumpulkan mereka yang memiliki jabatan yang ingin diteliti dan
melakukan diskusi mengenai kompetensi-kompetensi apa yang dibutuhkan
dalam jabatan tersebut. Metode lain yang dapat dipakai adalah melakukan
observasi dan tes komptensi terhadap jabatan yang ingin diidentifikasi. Perlu
diperhatikan juga jika jabatan tertentu memiliki standar yang diatur oleh
pemerintah atau sudah memiliki standar kompetensi tertentu dapat dijadikan
dasar dalam mengidentifikasi kompetensi-kompetensi yang dibutuhkan jabatan
tersebut.

Pada penelitian di masa depan juga dapat mengembangkan instrumen
atau alat bantu khusus perusahaan pialang asuransi yang dipakai untuk
membantu ketika melakukan penilaian setiap komponen yang ada di dalam
KSAO sebagai rekomendasi kepada perusahaan, proses ini penting untuk
dilakukan supaya memudahkan dalam proses penyaringan, mempercepat
dalam proses penghitungan, dan meningkatkan akurasi pada saat pemilihan
calon karyawan baru.

Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat meneliti terkait dengan
identifikasi kompetensi dalam perusahaan, sehingga nantinya kompetensi yang
dicantumkan di dalam position profile dan KSAO dapat lebih sesuai dengan
kebutuhan karyawan dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Hal ini juga
dapat berpengaruh untuk peningkatan kinerja dan keunggulan bersaing

perusahaan.
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