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BAB 5  

KESIMPULAN 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Setelah dilakukannya wawancara, observasi, diskusi, dan analisis lebih lanjut 

mengenai permasalahan dalam bidang sumber daya manusia yang dihadapi oleh 

PT X dan dalam menjawab pertanyaan dalam penelitian ini digunakan teori 

manajemen sumber daya manusia berbasiskan kompetensi. Khususnya pada 

perancangan kamus kompetensi pada Departemen HR dan GA digunakan tahapan 

implementasi perencanaan sumber daya manusia yang ada dalam buku 

‘Competency Based Human Resources Management’, karya Dubois, et all (2004) 

dan didukung oleh prosedur penyusunan kompetensi yang terdapat dalam buku 

‘Integrated Human Resources Development’, karya Fuad dan Ahmad (2009). 

Dalam penelitian ini dihasilkan beberapa kesimpulan untuk menjawab empat 

pertanyaan penelitian, antara lain:  

1. Apa yang harus diperhatikan dalam membentuk Kamus Kompetensi di dalam 

perusahaan? 

Dalam membuat kamus kompetensi poin-poin yang menjadi perhatian adalah 

memilih metode yang tepat untuk membuat kamus kompetensi, pencarian 

data terkait dengan tujuan perusahaan, jabatan apa saja yang terdapat di 

dalam perusahaan beserta dengan fungsi atau tugas dalam setiap jabatan 

tersebut. Hal ini bisa dilihat dari visi dan misi perusahaan, struktur organisasi, 

dokumen matriks karyawan, sistem manajemen performa karyawan, dan 
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uraian pekerjaan. Bisa juga melihat dari data primer, yang didapatkan dari 

hasil wawancara maupun pembagian kuesioner kepada responden yang 

potensial. Kompetensi kemudian akan diidentifikasi sesuai dengan tugas dan 

aktivitas yang dilakukan oleh para pekerja. Kompetensi yang dibutuhkan 

dapat dilihat dari model kompetensi yang sudah ada atau dari list kompetensi 

menu yang sudah ada berdasarkan studi literatur. Kompetensi yang dipilih 

akan diuraikan sesuai dengan kompetensi menu yang dipilih dan dijabarkan 

mulai dari definisi, deskripsi level, dan indikator pencapaian level. Kemudian 

ditentukan level untuk setiap jabatannya. Kompetensi yang sudah disusun 

penting untuk dilakukan validasi, validasi ini dapat dilakukan dengan 

melakukan percobaan kepada beberapa karyawan untuk menggunakan 

kompetensi yang sudah dipilih dan melihat bagaimana dampaknya terhadap 

kinerjanya. 

Dalam pembentukan kamus kompetensi pada PT X di departemen 

Human Resources dan General Affairs menggunakan Teori Tahapan 

Implementasi Perencanaan Sumber Daya Manusia. Dalam penelitian ini 

dilakukan yang pertama yaitu mengidentifikasi kondisi sumber daya manusia 

dalam perusahaan; melakukan diskusi dengan manajer HR dan GA; 

melakukan diskusi dengan chief dan staf OD; menetapkan hasil akhir dari 

proyek yang dilakukan bersama manajer HR dan GA; mengidentifikasi tugas 

dan aktivitas kerja; dan mengidentifikasi kompetensi. 
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2. Bagaimana PT X dijalankan tanpa adanya Kamus Kompetensi dalam 

menunjang kegiatan perusahaan? 

Penemuan mengenai keadaan perusahaan sebelum adanya kamus kompetensi 

di antaranya, dalam sisi proses perekrutan dan seleksi kriteria yang dipakai 

untuk proses tersebut berasal dari user. Kriteria tersebut berasal dari 

pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki oleh user. Akan tetapi kriteria 

yang dibuat tersebut belum tentu sesuai dengan kompetensi yang sebenarnya 

dibutuhkan pada jabatan yang dibutuhkan. Namun, pada proses ini 

keterlibatan user terhitung besar dikarenakan mereka ikut melakukan 

interview dan memberikan keputusan untuk diterima atau tidaknya seorang 

calon karyawan. 

Dalam sisi proses penempatan, didasarkan dengan kriteria yang 

ditentukan oleh user dalam proses rekrutmen. Kandidat yang berhasil 

melewati proses rekrutmen dan seleksi akan bekerja dalam perusahaan dan 

dilihat performanya dalam masa kontrak. Akan tetapi karena kriteria yang 

dibuat belum tentu sesuai dengan kompetensi yang dibutuhkan, dapat terjadi 

ketidakcocokan dalam penempatan karyawan. Hal ini menyebabkan 

karyawan tersebut merasa kurang nyaman dan pada akhirnya dapat terjadi 

pengunduran diri. Permasalahan dalam penempatan ini dapat diminimalisir 

dengan adanya position profile, yang bertujuan untuk meningkatkan 

kepastian serta kecocokan penempatan karyawan pada posisi tertentu. 

Dalam aspek proses promosi karyawan, promosi karyawan akan 

dilakukan ketika ada seorang karyawan yang dilihat oleh atasannya telah 

memiliki kinerja yang melebihi target Key Performance Indicator. 



134 
 

 
 

Karyawan yang melebihi target ini akan direkomendasikan oleh atasannya 

ke HR, kemudian akan dilakukan pengajuan pada GM dan Direktur. 

Penilaian kinerja yang dilakukan oleh perusahaan dapat juga dilakukan 

dengan berdasarkan kompetensi, penilaian ini dapat membantu untuk 

melihat standar keahlian kompetensi yang dimiliki oleh karyawan. 

Dalam poin pelatihan dan pengembangan karyawan, program pelatihan 

pada PT X, selama ini yang diadakan oleh departemen HR baru pernah 

diadakan satu kali. Sejauh ini perusahaan belum memiliki program 

perencanaan pelatihan yang rutin untuk dilakukan pada karyawannya, 

namun ternyata pelatihan yang baru diadakan oleh departemen sumber daya 

manusianya mendapatkan respon yang positif dari karyawan. Dengan respon 

positif tersebut dapat dijadikan sebagai kesempatan menyediakan pelatihan-

pelatihan selanjutnya yang dapat menjadi media untuk mengembangkan 

karyawan sesuai dengan acuan standar kompetensi. 

3. Kompetensi apa saja yang harus dimiliki oleh Departemen Human Resources 

dan General Affairs pada PT X? 

Proses pembuatan rancangan kamus kompetensi pada departemen HR dan 

GA yang didasarkan pada analisis visi, misi, nilai, dan pekerjaan yang 

dilakukan karyawan, ditemukan kompetensi inti sejumlah 5 buah, kompetensi 

manajerial sejumlah 5 buah, dan kompetensi teknis sejumlah 37 buah, dengan 

tingkat kecakapan mulai dari level 0 sampai kepada level 3.   
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4. Bagaimana pemetaan kompetensi di dalam Departemen Human Resources 

dan General Affairs pada PT X?  

Pada tabel pemetaan kompetensi diperlihatkan standar level untuk setiap 

kompetensi pada setiap tingkatan jabatan yang ada pada Departemen HR dan 

GA. Pada tabel dapat dilihat bahwa kompetensi inti dan kompetensi 

manajerial pada posisi manajer memiliki standar pada level 3 dan chief level 

2, sementara kompetensi inti pada posisi staf memiliki standar pada level 2. 

Berbeda dengan kompetensi teknis dimana standarnya bervariasi, pada posisi 

manajer ada pada level 2 dan 3, begitu juga dengan chief dan staf.  

5.2 Rekomendasi 

Berdasarkan hasil kesimpulan yang didapatkan, berikut ini merupakan beberapa 

rekomendasi yang dapat diberikan: 

1. Human Resources Department di PT X 

Kondisi pengelolaan sumber daya manusia PT X saat ini sudah terorganisir 

dengan baik. Pembagian fungsi di dalam departemen telah menunjang tugas-

tugas pengelolaan sumber daya manusia dengan teratur. Namun, sebaiknya 

perusahaan juga mengimplementasikan rancangan kamus kompetensi yang 

telah dibuat untuk dimanfaatkan dalam pengelolaan sumber daya manusia di 

dalam perusahaan. Ketika perusahaan dapat mengadopsi pendekatan 

manajemen sumber daya manusia berdasarkan kompetensi, maka 

kemungkinan hal ini dapat meningkatkan produktivitas, membuat 

perencanaan tenaga kerja yang lebih akurat, penempatan karyawan yang 

lebih efektif, dan memastikan perusahaan mendapatkan karyawan sesuai 

dengan yang dibutuhkan.  
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Dalam departemen HR sendiri perlu diadakan pengarahan terkait dengan 

cara pembuatan kamus kompetensi dalam perusahaan sehingga dapat 

menyusun kamus kompetensi untuk keseluruhan perusahaan karena jika 

hanya satu departemen yang memiliki atau mengimplementasikan kamus 

kompetensi ini maka kondisi pengelolaan SDM dalam perusahaan tidak dapat 

mengalami perubahan ke arah manajemen sumber daya manusia berbasiskan 

kompetensi, kondisi pengelolaan SDMnya pun akan sama seperti apa yang 

terjadi saat ini sehingga hambatan-hambatan yang mungkin dapat teratasi 

dengan adanya kamus kompetensi akan tetap ada, kemudian kamus 

kompetensi yang sudah dibuat saat ini juga akan sulit dalam mendukung visi 

dan misi perusahaan karena dibutuhkan persetujuan dari keseluruhan 

departemen untuk mempraktekan kompetensi untuk mendukung tujuan dari 

perusahaan. Kemudian apabila ke depan ditemukannya ada perubahan dalam 

visi, misi, nilai dan tugas serta tanggung jawab yang ada di dalam perusahaan 

maka kompetensinya harus disesuaikan kembali, begitu juga dengan standar 

kompetensi yang dikeluarkan pemerintah dalam hal ini SKKNI ketika ada 

pembaharuan maka kompetensi yang ada dalam perusahaan harus 

menyesuaikan kembali serta harus mengikuti perubahan eksternal yang 

terjadi. 

Perusahaan juga dapat menjadikan tahapan pembuatan rancangan kamus 

kompetensi yang telah dibuat untuk departemen HR dan GA sebagai dasar 

atau contoh untuk membuat kamus kompetensi pada departemen-departemen 

yang lain di dalam PT X dengan tetap mempertahankan kompetensi yang 
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khas yaitu integrity dan responsibility sesuai dengan nilai yang ingin 

dibangun oleh perusahaan.  

2. Pimpinan perusahaan 

Pada saat perancangan kamus kompetensi akan lebih baik ketika pemimpin 

perusahaan dalam hal ini direktur perusahaan terlibat secara langsung, karena 

keikutsertaan ini akan meningkatkan komitmen yang menjadi kunci 

kesuksesan dalam keberhasilan dari proyek kamus kompetensi. Keterlibatan 

langsung ini juga menyebabkan pengambilan keputusan untuk 

mengimplementasikan manajemen sumber daya manusia berbasiskan 

kompetensi di dalam perusahaan menjadi lebih cepat, dikarenakan pemimpin 

perusahaan telah mengetahui secara detail mengenai kamus kompetensi yang 

disusun dan tujuannya dalam perusahaan. Selain itu, pemimpin perusahaan 

memiliki pemahaman yang lebih dalam terkait dengan bisnis proses 

perusahaan dan keterkaitan hubungan antar departemen di dalam perusahaan 

sehingga dapat memberikan masukan mengenai pengaplikasiannya agar 

optimal di dalam perusahaan.   

3. Karyawan perusahaan 

Dalam mendukung adanya kamus kompetensi di dalam sebuah perusahaan, 

karyawan perlu memiliki keinginan untuk mengenal fungsi dari kamus 

kompetensi ada di dalam perusahaan, hal ini dapat dibantu dengan 

pengarahan dari tim HR perusahaan sehingga kedepannya penggunaan kamus 

kompetensi dapat optimal. Hal ini dapat dimulai dengan tahap pertama yaitu 

proses pengarahan kepada manajer dan chief setiap departemen terlebih 

dahulu, agar diseragamkan tujuannya untuk memakai kompetensi dalam 
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mengoptimalkan kinerja karyawan dalam perusahaan. Dalam proses 

pengarahan yang pertama ini dijelaskan juga proses pembuatan 

kompetensinya dan siapa saja yang terlibat. Kemudian dilakukan pengarahan 

tahap kedua dimana manajer dan chief masing-masing departemen 

melakukan pengarahan kepada stafnya terkait dengan pengadaan kompetensi 

dalam perusahaan, tujuannya, dan proses pembuatannya. Setelah hal ini 

pengarahan terakhir dapat dilakukan oleh pihak departemen HR kepada staf 

dari setiap departemen yang ada di perusahaan yang akan terlibat dalam 

pembuatan kamus kompetensi, dalam hal ini akan dijelaskan lebih detail cara 

pembuatannya.  

4. Peneliti lain 

Peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian perancangan kompetensi 

dengan melakukan pengarahan terlebih dahulu kepada karyawan perusahaan 

agar memahami fungsi dan tujuan dari diadakannya kamus kompetensi dalam 

perusahaan. Setelah itu apabila pimpinan perusahaan dalam hal ini general 

manager atau direktur dapat terlibat langsung akan lebih baik untuk 

memastikan bahwa kompetensi yang dipilih sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Proyek kamus kompetensi dapat dibangun bersama-sama melalui 

diskusi dengan pihak dalam perusahaan yang memahami proses 

pembuatannya dan juga pekerjaan-pekerjaan yang ada di dalam perusahaan 

untuk menentukan kompetensi yang sesuai berdasarkan list kompetensi yang 

sudah ada. Namun, dalam penyusunan kamus kompetensi dapat juga 

dilakukan dengan cara FGD (Focus Group Discussion), mengumpulkan 

peserta yang memiliki kesamaan dalam jabatan tertentu sehingga dapat 
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mendiskusikan kompetensi apa yang harus dimiliki pada jabatan tersebut. 

Kemudian dalam pemilihan kompetensi juga dapat dilakukan dengan cara 

survei kepada narasumber dengan jabatan yang ingin diidentifikasi 

kompetensinya.  

5. Bidang Keilmuan Industri Otomotif 

Kompetensi yang telah diidentifikasi saat ini tidak ditemukan adanya 

kekhasan jika ingin melihat kompetensi yang khusus untuk Industri Otomotif, 

hal ini mungkin berhubungan dengan data visi perusahaan dan job description 

dari Departemen HR dan GA. Dimana untuk visi perusahaan saat ini 

cenderung terlalu umum dan tidak menunjukan sisi atau identitas dari Industri 

Otomotif, sementara untuk Job Description dari Departemen HR dan GA 

merupakan tugas dan tanggung jawab yang juga ditemukan dalam industri 

yang lain.  

 Namun dari penelitian ini diketahui bahwa, perusahaan yang bergerak 

dalam Industri Otomotif terutama yang bergerak dalam bidang Main Dealer, 

memiliki core job yaitu mendistribusikan kendaraan roda empat kepada 

dealer-dealer yang ada di bawah naungannya, Main Dealer juga berfungsi 

untuk menjaga agar pelayanan dan pelaksanaan aktivitas di dalam dealer 

tetap sesuai dengan standarisasi yang ditetapkan. Dalam mendukung proses 

pendistribusian mobil tersebut tentunya harus didukung dengan hadirnya 

departemen logistik di dalam perusahaan untuk mendukung proses 

pengiriman, penyimpanan, dan pengalokasian barang. Selain itu dalam 

mendukung proses menjaga standarisasi dealer didukung dengan hadirnya 
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departemen dealer development yang menbantu dealer dalam menjalankan 

fungsinya.  

 Berdasarkan hal tersebut, untuk menunjukan kekhasan pada perusahaan 

yang ada dalam Industri Otomotif, core job yang dimiliki dapat dijadikan 

dasar dalam membentuk kompetensi inti dari perusahaan sehingga 

kompetensi yang dimiliki oleh keseluruhan karyawan dalam perusahaan dapat 

mendukung tujuan dan proses bisnis utamanya perusahaan.  
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