BAB 6

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisan dan pembahasan yang telah dijelaskan pada bab

sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa :

1.

Arsitektur kompetensi PT Gelora Intan Reksa meliputi kompetensi inti, kompetensi
manajerial dan kompetensi teknis yang terbagi menjadi kompetensi umum dan
kompetensi khusus. Kompetensi inti terdiri dari keterampilan komunikasi, keahlian
perencanaan, integritas, relationship management, dan stakeholder service.
Kompetensi manajerial terdiri dari kompetensi kepemimpinan dan kompetensi
pemecahan masalah. Kompetensi teknis terdiri dari kompetensi umum dan khusus.
Kompetensi umum terdiri dari kompetensi pengetahuan mengenai K3 (kesehatan
keselamatan kerja). Kompetensi teknis khusus terdiri atas pengetahuan analisis dan
desain pertimbangan umum, customer service, pencatatan dan administrasi keuangan
proyek, negosiasi dalam penetapan jadwal pelaksanaan, fokus pada kualitas bangunan,
dan pemahaman kondisi lingkungan sekitar

Kamus kompetensi untuk setiap jabatan yang ada di PT Gelora Intan Reksa. Kamus
kompetensi terdiri atas definisi kompetensi, level kompetensi, dan indikator perilaku
untuk setiap level kompetensi. Level kompetensi yang terdapat pada masing-masing
kamus kompetensi dapat berbeda untuk setiap jabatan dan dapat dilihat pada profil

kompetensi jabatan.
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3. Penilaian kinerja berbasis kompetensi dilakukan dengan menggunakan metode

Graphic Rating Scale. Dalam menggunakan metode Graphic Rating Scale maka
terdapat skala dari 1 — 5 yaitu (1) sangat buruk, (2) buruk, (3) cukup, (4) baik, (5) sangat
baik. Aspek yang dinilai dengan menggunakan metode Graphic Rating Scale adalah

aspek KPI dan aspek perilaku.

6.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang sudah dikemukakan diatas, maka peneliti dapat

menyampaikan beberapasaran agar PT Gelora Intan Reksa dapat mengaplikasikan dan

menginterpretasikan penilaian kinerja berbasis kompetensi untuk setiap jabatan yang ada di PT

Gelora Intan Reksa. Dengan adanya penilaian kinerja berbasis kompetensi untuk setiap jabatan

di PT Gelora Intan Reksa maka perusahaan dapat menilai dengan menggunakan alat penilaian

yang valid dan dapat menentukan apakah karyawan yang bekerja berkinerja baik atau buruk.

Peneliti memberikan saran kepada perusahaan untuk karyawan yang memiliki kinerja baik

dapat diberi bonus sedangkan untuk karyawan yang bekinerja buruk dapat diberi sanksi. Untuk

dapat memaksimalkan pengaplikasian dari penilaian kinerja berbasis kompetensi yang telah

dibuat maka PT Gelora Intan Reksa dapat melakukan tahapan tahapan seperti :

1.

Sosialisasi, sebelum melakukan pengaplikasian terhadap para karyawan di PT Gelora
Intan Reksa maka dapat terlebih dahulu dilakukan sosialiasi kepada seluruh karyawan
PT Gelora Intan Reksa mengenai Manajemen Berbasis Kompetensi yang akan
digunakan di dalam perusahaan. Materi dalam sosialisasi terdiri dari visi, misi, strategi
perusahaan disertai dengan kamus kompetensi, profil kompetensi, dan kompetensi inti
perusahaan dan mengenai penilaian kinerja berbasis kompetensi.

Uji coba, setelah melakukan sosialisasi kepada karyawan maka tahapan selanjutnya

yaitu melakukan uji coba dalam melakukan penilaian terhadap karyawan sesuai dengan

93



tata cara pengisian form penilaian kinerja berbasis kompetensi yang telah dirancang
oleh peneliti menggunakan dua aspek yaitu aspek KPI dan aspek perilaku.

. Evaluasi, setelah melakukan sosialisasi dan uji coba maka tahap terakhir yaitu
melakukan evaluasi dan melihat hal apa saja yang masih perlu diperbaiki dalam
pengaplikasian penilaian kinerja berbasis kompetensi dalam perusahaan.

Sistem penilaian kinerja berbasis kompetensi dapat digunakan sebagai dasar dalam
penyusunan struktur gaji karyawan. Dimana dalam melihat penilaian, perusahaan dapat
menilai apakah karyawan tersebut mendapatkan gaji yang sesuai dengan kinerja di
perusahaan. Maka, perusahaan dapat menggunakna penilaian kinerja berbasis
kompetensi ini sebagai dasar dalam penggajian karyawan.

Sistem penilaian kinerja berbasis kompetensi dapat digunakan sebagai dasar dalam
melakukan seleksi karyawan. Dimana setiap kamus kompetensi dapat digunakan
sebagai panduan dalam melihat potensi karyawan tersebut pada jabatan yang
dibutuhkan. Sehingga dalam melakukan rekrutmen dan seleksi karyawan, perusahaan

dapat menilai melalui standar penilaian baku.
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