BAB VI
PENUTUP

6.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Tingkat kesesuaian/tingkat kompetensi level top management lebih baik
daripada middle management. Terlihat ada 50% pada top management
yang berada pada tingkat kompetensi di atas 80%, sedangkan pada level
middle management hanya 45% yang berada pada tingkat kompetensi di
atas 80%. Tingkat kompetensi yang berada di bawah 80% pada level top
management sebanding dengan tingkat kompetensi di atas 80%,
sedangkan pada level middle management ada sebanyak 55%.

2. Terdapat 3 gap kompetensi terbesar baik pada level top maupun pada level
middle management yang meliputi : adaptability, creating, dan innovation.

3. Berdasarkan analisis gap kompetensi telah disusun 5 program pelatihan
yang difokuskan pada middle management yang meliputi :

a. Leadership Development Training (untuk  meningkatkan
kompetensi : adaptability, coaching, delegation, directing,
individual leadership, planning & organization, risk taking, dan
strategic leadership).

b. Creativity and Innovation (untuk meningkatkan kompetensi :
creating, innovation, initiative, dan keyboard skill).

¢. Communication Skill Training (untuk meningkatkan kompetensi :

formal presentation dan written communication).
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d. Interpersonal Skill Training (untuk meningkatkan kompetensi :
image & impact, influencing, dan work standard).
e. Stress Management Training (untuk meningkatkan kompetensi :

energy, resilience, dan stress tolerance).

6.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian, penulis menyarankan bahwa :

1. Perlu ada dukungan dari pimpinan perusahaan agar usulan rancangan
program pelatihan dapat terlaksana. Dukungan yang diberikan dapat
berupa materiil dan non-materiil. Materiil seperti ketersediaan anggaran
untuk melaksanakan pelatihan tersebut, dsb. Sedangkan non-materiil dapat
berupa komitmen dari pimpinan perusahaan untuk melaksanakan pelatihan
ini secara berkesinambungan, pemilihan dan persiapan pelatih yang cocok
dan sesuai kebutuhan perusahaan, dlil.

2. Pimpinan perusahaan perlu melakukan sosialisasi kepada karyawannya
tentang program pelatihan yang akan dilaksanakannya.

3. Menentukan cara pelaksanaan pelatihan. Jika dilaksanakan secara internal
maka, perusahaan harus mencari pelatih yang cocok untuk membawakan
materi yang sudah dipersiapkan oleh perusahaan dan jika memungkinkan
sebaiknya dilakukan juga TOT (Training On Trainers). Jika dilaksanakan
secara eksternal, maka perusahaan harus mencari provider/penyedia jasa

pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
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4. PT. Multi Garmenjaya sebaiknya mengembangkan CBHRM yang
dimilikinya secara lengkap dan menerapkan sistem berbasis teknologi
untuk mempermudah pengaturan sumber daya manusia/para karyawannya.

5. Bagi perusahaan, melakukan analisa kebutuhan yang lebih komprehensif
dengan menggunakan data pendukung lain di luar analisis perilaku
(DISC), misalnya seperti : hasil penilaian kompetensi dan kinerja.

6. Untuk melakukan promosi jabatan, jangan hanya melihat kinerja di masa
lalu, tetapi perlu juga mempersiapkan orang-orang tersebut agar lebih siap

menduduki posisi jabatan (tugas dan tanggung jawab) yang baru.
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