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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

	
  
6.1 Kesimpulan 

 Setelah dilakukan penelitian Competency Based Human Resource 

Management (CBHRM) dengan melakukan metode survey melalui wawancara, 

dokumen dan kuesioner pada top manager di Rumah Sakit Jasa Kartini, hasilnya 

implementasi CBHRM perlu dilakukan guna mendapatkan pemimpin yang unggul 

dengan kompetensi yang sudah sesuai dengan standard yang ditetapkan oleh 

perusahaan. Pada penelitian ini, terdapat 4 output dan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kamus Kompetensi Manajerial 

Penulis melalui arahan dari pihak AMI RSJK langsung, membuat 

Kamus Kompetensi Manajerial yang berisi 5 kompetensi utama yang 

dapat membentuk karakter pemimpin yang dicari oleh perusahaan. 5 

kompetensi tersebut ialah; Pengetahuan Spesifik Mengenai Pekerjaan, 

Keterampilan Kepemimpinan, Integritas Professional, Komunikasi 

Interpersonal dan Kreativitas. 

2. Peta Kompetensi 

Peta Kompetensi adalah level kompetensi yang harus dicapai oleh 

masing-masing jabatan. Level Kompetensi ditentukan oleh pihak AMI 

RSJK sebagai standard yang harus dicapai oleh para top manager.  

3. Calon Eksekutif Unggul 

Untuk mendapatkan Calon Eksekutif Unggul, penulis membuat form 

Rencana Kerja Individual dan Form Penilaian Kinerja untuk 

mengetahui seberapa besar gap standar kompetensi dengan aktualisasi. 

Sehingga dapat diketahui manager mana yang sudah memenuhi 

standar perusahaan dan siap menjadi pemimpin, serta manager yang 

belum memenuhi standard sehingga masih harus diberikan assesment. 

Dari hasil analisis pada tahap penilaian kinerja, diketahui bahwa kedua 

general manager masih belum memenuhi standard yang ditetapkan 

perusahaan untuk menjadi pengganti wakil direktur dan direktur. Hal 

ini baik untuk diketahui sehingga perusahaan dapat meningkatkan 

kompetensi mereka untuk masa depan dan memilih assesment yang 
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tepat agar mereka berkembang dan nantinya siap menggantikan posisi 

wakil direktur dan direktur RSJK. Sementara itu hasil yang cukup 

memuaskan dapat terlihat pada penilaian kinerja di level top manager. 

Secara keseluruhan hasil aktualisasi yang mereka peroleh cukup baik 

dan memenuhi standar. Penulis menemukan 3 kandidat utama dengan 

nilai kompetensi terbaik yang potensial untuk dapat menggantikan 

posisi General Manager di masa depan. 3 orang ini diharapkan dapat 

kesempatan untuk diberi penghargaan dan motivasi untuk 

mempertahankan prestasinya di bidang kompetensi. 3 orang lainnya 

masih harus diberi penanganan khusus untuk meningkatkan level 

kompetensinya. 

4. Perbandingan Implementasi dan Aktualisasi CBHRM 

Pada akhirnya, hasil kuesioner dan analisa data dari penulis dapat 

menggambarkan seberapa standar yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan dapat di implementasikan di Rumah Sakit Jasa Kartini 

Tasikmalaya. Hasilnya menunjukan bahwa aktualisasinya belum 

tercapai sesuai dengan standar. Maka dari itu perusahaan dapat 

membuat beberapa assesment dan tindak lanjut, agar perusahaan selalu 

memiliki eksekutif unggul dan dapat mempertahankan standar 

kompetensi perusahaan. Sehingga tujuan utama untuk mencapai visi, 

misi dan values Rumah Sakit Jasa Kartini Tasikmalaya dapat tercapai. 

 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, penulis sangat menyarankan agar Rumah Sakit 

Jasa Kartini Tasikmalaya mengimplementasikan Competency Based Human Resource 

Management (CBHRM) pada seluruh pegawainya terutama pada level top 

managerial, dengan tujuan agar organisasi berjalan dengan baik dan setiap pegawai 

dapat bekerja sesuai dengan kemampuan yang mereka miliki sehingga sejalan dengan 

kebutuhan dan tujuan utama Rumah Sakit Jasa Kartini Tasikmalaya. Kemudian 

penulis berharap kamus kompetensi dapat bermanfaat bagi organisasi, dan seluruh 

kompetensi inti serta kompetensi manajerial yang telah disusun dapat menjadi 

landasan perusahaan untuk menyusun langkah-langkah selanjutnya sampai tingkat 

penilaian kinerja CBHRM, perusahaan dapat melakukan tindak lanjut sesuai dengan 

kelompok karyawan: 
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1. Superkeeper 

• Mengajar Sebagai Pembelajaran 

Untuk dapat mengajarkan satu subyek tertentu, seseorang harus 

mempelajari cukup materi tertentu, agar dapat disampaikan kepada 

audiens dan bermanfaat. Belajar untuk mengajar dan mempersiapkan 

bahan presentasi juga mempelajari public speaking merupakan suatu 

keterampilan sendiri. Kesempatan ini dapat membangun rasa percaya 

diri dan berani untuk tampil di depan sekelompok orang, dapat 

meningkatkan komunikasi lisan, dan mendorong individu untuk 

berpikir kreatif tentang bagaimana menyampaikan subyek secara baik. 

 

• Aktivitas Ekstrakulikuler 

Kesempatan pengembangan bisa diperoleh secara luas dari 

kegiatan ektrakulikuler. Aktivitas-aktivitas eksternal bisa membuat 

para professional bebas dari protokoler kepemimpinan di organisasi, 

lebih kreatif, dan dapat membantu karyawan untuk mempererat 

bonding diantara mereka sehingga tidak melulu ada kesenjangan 

diantara lini organisasi. Hal ini juga memberikan kepuasan secara 

rohaniah dan menjalin ikatan emotional diantara mereka. 

 

2. Keeper  

• Rapat Pengembangan 

Rapat yang dipolakan tidak hanya bersifat rutin, tapi juga untuk 

memecahkan masalah, dapat menjadi sarana untuk pengembangan. 

Dalam rapat, seseorang mendapat kesempatan untuk mengamati gaya 

dan proses berpikir yang mungkin suatu hari nanti akan diperlukan 

olehnya. Kedisiplinan untuk memberikan fasilitasi sehingga diskusi 

atau pemecahan masalah berlangsung secara efektif juga dapat 

dipelajari dari arena ini dengan cara menugaskan peserta agar secara 

bergilir menjadi pemimpin rapat. 

 

• Program Eksekutif dan Lokakarya Eksternal 
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Bisa mengikuti program seminar bersertifikat untuk 

pengembangan ilmu, program intensif selama 5-10 hari, konferensi 

yang dilakukan oleh asosiasi professional, dll. Hal ini dapat menambah 

pengetahuan tentang dinamika organisasi, kepemimpinan dan subyek 

lainnya untuk menunjang percepatan karir atau perpindahan pada 

fungsi atau bidang lainnya. 

 

3. Solid Citizen 

• Pendidikan dan Pelatihan Internal 

Banyak perusahaan yang membuat kurikulum dan kompetensi 

sendiri untuk para karyawannya, kadang juga bermitra dengan pusat 

atau institut pendidikan setempat. Kurikulum ini biasanya dihasilkan 

dari hasil kajian terhadap persyaratan kompetensi yang dituntut oleh 

bisnis, jadi kurikulum ini merupakan kesempatan belajar formal yang 

tersembunyi. Pendidikan dan pelatihan internal memberi 3 manfaat 

utama yaitu: 

ü Forum untuk membina hubungan diantara rekan sekerja 

ü Tempat untuk memahami diri sendiri dan bisnis melalui diskusi 

studi kasus, kerja kelompok, dan simulasi-simulasi. 

ü Pengetahuan tentang berbagai subyek seperti anggaran, 

praktek-praktek SDM, manajemen proyek, dan topik lain yang 

bermanfaat untuk membantu melaksanakan perubahan pada 

kondisi tertentu. 

 

• Job Enrichment 

Setiap organisasi pernah mengalami kekosongan pemimpin 

yang tidak diharapkan, sebagai akibat dari turnover, perubahan besar-

besaran atau krisis. Para karyawan yang kinerjanya unggul adalah satu 

opsi dan “kesiapan” adalah terminologi operasional untuk menetapkan 

siapa yang harus “siap” dan kapan. Momen ini dapat menjadi 

kesempatan yang penting untuk pengembangan karena mereka dipaksa 

untuk dapat berperan lebih besar dalam kepemimpinan atau 

melaksanakan kegiatan untuk menyelesaikan sebuah proyek penting. 
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4. Misfits 

• Pembimbingan (Coaching) 

Pembimbingan sebaiknya dilakukan secara terus-menerus. Para 

pemimpin yang potensial perlu memiliki pengalaman menjadi seorang 

konselor, pembimbing, dan pengarah yang berhasil. Bimbingan dari 

rekan selevel juga sangat membantu seseorang untuk mempercepat 

pemahaman, terutama terhadap keterampilan yang spesifik. Hasil riset 

menunjukan bahwa kaum minoritas yang karirnya melonjak tidak 

hanya membutuhkan pembimbing yang baik tapi juga kesempatan 

untuk berbagi pengalaman pada rekan sejawatnya dari latar belakang 

yang mirip. Perusahaan dapat memberikan kesempatan kepada 

manager untuk saling membimbing guna mendapatkan situasi kerja 

yang kondusif. Pembimbingan merupakan strategi pelaksaan 

pengembangan. Fokusnya mulai dari membina hubungan sampai 

dengan pemberian feedback. 

 

• Rotasi Pekerjaan 

Rotasi pekerjaan akan memberikan pengalaman yang luas dan 

mendalam untuk membentuk pengetahuan operasional atau bisnis yang 

solid. Tingkat pembelajaran dan asimilasi terhadap tugas baru biasanya 

terjadi lebih cepat pada orang-orang yang potensinya tinggi, sehingga 

perlu menyesuaikan antara level kompetensi individu dengan 

kesempatan untuk mendapatkan pengetahuan dan keterampilan baru. 

 

Selanjutnya setelah hasil penelitian didapatkan, pihak SDM 

RSJK dapat menyusun rencana pengembangan individu sebagai 

langkah awal evaluasi kerja dengan membuat format formulir yang 

berisikan data-data seperti ini: 
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FORM	
  ASSESSMENT	
  
Asesor:	
  Santi	
  Susanti,	
  SE.	
  

Nama:	
  Deni	
  A.R	
   Departemen:	
  Kesekertariatan	
  

Posisi:	
  Manager	
  	
   Jenis	
  Kelamin:	
  Pria	
  

Periode	
  kerja:	
  12	
  tahun	
   Usia:	
  43	
  

NO	
   Kompetensi	
  
Standar	
   Aktual	
  

GAP	
  
1	
   2	
   3	
   4	
   5	
   6	
   1	
   2	
   3	
   4	
   5	
   6	
  

1.	
  
Pengetahuan	
  

Spesifik	
  Mengenai	
  

Pekerjaan	
  

	
   	
  
	
   X	
   	
  

	
   	
   	
   	
   	
   X	
   	
   +1	
  

2.	
  
Keterampilan	
  

Kepemimpinan	
  
	
   	
   X	
   	
   	
  

	
   	
   	
   	
   X	
   	
   	
   +1	
  

3.	
  
Integritas	
  

Profesional	
  
	
   	
  

	
   X	
   	
  
	
   	
   	
   	
   X	
   	
   	
   0	
  

4.	
  
Komunikasi	
  

Interpersonal	
  
	
   	
  

	
   X	
   	
  
	
   	
   	
   	
   	
   X	
   	
   +1	
  

5.	
   Kreativitas	
   	
   	
   	
   X	
   	
   	
   	
   	
   	
   X	
   	
   	
   0	
  

Potensi:	
  (SP)	
  Sangat	
  Potensial	
  

Kinerja:	
  (SLH)	
  Sangat	
  Lebih	
  dari	
  Harapan	
  

Kelompok	
  Karyawan:	
  Superkeeper	
  

Program	
  Pengembangan:	
  

Mengajar Sebagai Pembelajaran 

Untuk meningkatkan kompetensi Kreativitas dan Integritas Profesional, karyawan dengan kelompok 

karyawan Superkeeper dapat mencoba pengembangan dengan metode “Mengajar sebagai 

Pembelajaran”, belajar mengajar atau menyampaikan sesuatu kepada audiens, dan menyusun bahan 

presentasi merupakan suatu keterampilan tersendiri. Mengajar dapat membangun rasa percaya diri dan 

berani tampil di depan sekelompok orang, dapat meningkatkan komunikasi lisan, dan mendorong 

individu untuk berpikir kreatif tentang bagaimana menyampaikan subyek secara baik. 

Kekuatan	
  Karyawan:	
  Pengetahuan	
  Spesifik	
  Mengenai	
  Pekerjaan	
  (+1),	
  Keterampilan	
  

Kepemimpinan	
  (+1),	
  	
  Komunikasi	
  Interpersonal	
  (+1)	
  

	
  

Bidang	
  yang	
  Dikembangkan:	
  

Integritas	
  Profesional	
  &	
  Kreativitas.	
  

Tindak	
  Lanjut:	
  

Promosi	
  

Sumber: McGraw-Hill 2003.  

Form tersebut merangkum seluruh hasil penelitian serta potensi, kinerja, 

kelompok karyawan dan program pengembangan yang tepat bagi karyawan 

tersebut, kekuatan karyawan, bidang kompetensi yang dikembangkan serta 

tindak lanjut. Form ini diisi oleh seorang Asesor yaitu peneliti/pelaksana 

CBHRM yang telah diberi wewenang untuk menilai dan menentukan tindak 

lanjut yang dibutuhkan oleh karyawan pada posisi tersebut.   
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