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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, 

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut ini: 

Pertama. Kondisi sumber daya manusia stratejik yang dimiliki oleh 

PT. PJBS sudah cukup baik dan cukup kuat untuk dapat berkompetisi 

dengan perusahaan lain yang sejenis. Hal ini dapat dilihat dari adanya 

komposisi karyawan yang dimiliki oleh PT. PJBS yaitu sebagian besar 

berada pada usia yang produktif antara 20-35 tahun. Dalam usia yang 

produktif tersebut, karyawan telah memiliki perilaku, pengetahuan, 

keterampilan dan pengalaman yang baik. Ditambah dengan strategi SDM 

yang dilakukan oleh PT. PJBS dengan melakukan pengelompokan 

karyawan menjadi karyawan organik, karyawan tugas karya dan karyawan 

perjanjian kerja waktu tertentu (PKWT). Dengan adanya pemetaan 

karyawan tersebut, akan lebih memudahkan perusahaan untuk 

memberikan upaya pengembangan kompetensi sesuai dengan kondisi 

masing-masing individu, hingga upaya pengembangan tersebut tepat 

sasaran. 

Kedua. Proses perubahan internal pada sumber daya manusia strategis 

di PT. PJBS dimulai dengan adanya strategi SDM yang berupa program 

transfer knowledge, sertifikasi keahlian, program pendidikan S2, 

percepatan karier, dan program OJT bertujuan memetakan kompetensi. 

Hal ini dilakukan oleh PT. PJBS supaya perusahaan mampu memenuhi 

setiap target yang diberikan oleh para pemegang saham. Selain itu, adanya 

program-program yang dilaksanakan oleh PT. PJBS juga merupakan 

upaya perusahaan untuk memperkecil gap kompetensi yang terdapat 

diantara karyawannya. 

Ketiga. Kondisi kesenjangan kompetensi yang saat ini terdapat pada 

PT. PJBS bisa dinilai sudah semakin kecil di lingkungan kerja PT. PJBS. 
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Hal ini dapat terjadi karena sebagai perusahaan yang terus mengalami 

perubahan dan perkembangan, PT. PJBS mengatur strategi pengembangan 

SDM yang bertujuan meningkatkan kompetensi karyawannya, sehingga 

dapat memberikan kontribusi kinerja yang optimal bagi perusahaan. 

Kondisi ini didukung dengan hasil pencapaian level Human Capital 

Readiness (HCR) yang mengalami peningkatan dari tahun 2011, 2012 dan 

tahun 2013. Hal ini menunjukkan adanya kesiapan dari sumber daya 

manusia PT. PJBS untuk menghadapi perubahan yang terjadi dalam dunia 

usaha. Perusahaan telah memberikan kebijakan untuk melakukan 

pengembangan sehingga sumber daya manusia PT. PJBS telah memiliki 

kompetensi yang berkualitas dan dapat di unggulkan untuk mencapai 

tujuan perusahaan dalam memberikan pelayanan kepada setiap konsumen. 

Keempat. Bentuk hambatan yang dihadapi oleh PT. PJBS adalah dana 

untuk menyelenggarakan diklat, kurangnya pengalaman karyawan 

organik, kurangnya mentor, insfrastruktur yang juga terbatas, serta 

masalah jadwal diklat dengan aktivitas kerja yang sering berbenturan. 

Langkah yang dilakukan PT. PJBS untuk mengatasi hambatan tersebut 

adalah dengan mempekerjakan karyawan berpengalaman untuk melakukan 

pendampingan dan transfer knowledge dan skill kepada para karyawan 

organik, bekerja sama dengan pihak ketiga untuk membangun 

infrastruktur, dan membuat TNA. 

Kelima. Sikap manajemen dalam melakukan pengembangan sumber 

daya manusia stratejik dalam memajukan kepentingan PT. PJBS yaitu 

perusahaan telah menyediakan fasilitas untuk melakukan pengembangan 

keterampilan dengan berbagai program pengembangan. PT. PJBS 

melakukan rotasi pekerjaan bagi karyawan, sehingga jenjang karir 

karyawan diperhatikan. Pihak manajemen telah melakukan serangkaian 

upaya seperti telah mengadakan seminar yang ditujukan untuk para 

karyawan, mengadakan pelatihan, dan membangun tingkat keterampilan 

dalam diri staf melalui berbagai program. Namun faktor utama adalah dari 
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masing-masing individu. Semakin baik kinerja karyawan maka akan 

semakin cepat karir karyawan tersebut meningkat. 

Keenam. Respon PT. PJBS terhadap pengembangan sumber daya 

manusia stratejik sangat positif. Respon tersebut terlihat dari segi 

kompensasi, perusahaan telah membentuk dua besaran kelompok 

kompensasi yaitu P1 dan P2, berbagai fasilitas seperti fasilitas kerja, 

kesehatan, dan refreshing. Perusahaan merespon pengembangan SDM 

dengan mengadakan pendidikan dan pelatihan, membangun TDC, 

membuat kurikulum dan mengadakan alat simulator, serta evaluasi 

berkala. Hal tersebut dilakukan dengan tujuan untuk memperkecil gap 

kompetensi yang ada di karyawan. Perusahaan juga memberikan 

kesempatan yang sama bagi setiap karyawan yang ingin melakukan 

pengembangan kompetensinya untuk menjadikan karirnya lebih 

berkembang lagi. Selain itu, respon perusahaan juga tergambar dari adanya 

jadwal kerja yang dimiliki oleh perusahaan yang cukup fleksibel bagi 

karyawan. 

Ketujuh. Pendekatan yang dilakukan oleh manajer terhadap sumber 

daya manusia stratejik di PT. PJBS, dilakukan dengan pengenalan budaya 

kerja produktif yang dimulai dari segi disiplin karyawan dan penerapan 

sedikit budaya malu dengan memperlihatkan daftar karyawan yang 

memiliki disiplin yang kurang. Pengenalan budaya kerja produktif juga 

dilakukan melalui sharing knowledge dan group discussion dari 

pengalaman para expert dan melalui intenalisasi nilai-nilai budaya PT. 

PJBS, sehingga tercipta komunikasi baik. Baiknya komunikasi yang 

dibangun perusahaan tersebut tidak lepas dari adanya berbagai program 

yang dibentuk, yaitu sharing knowledge yang diisi oleh karyawan, kepada 

karyawan dan untuk karyawan.  

Selain itu, secara formal komunikasi dalam perusahaan diwujudkan 

dengan adanya OA, rapat koordinasi yang dilakukan setiap minggu. 

Komunikasi juga dilakukan melalui coffee morning, e-mail, facebook, dan 

telepon. Pendekatan manajer juga tampak ketika terjadi sengketa atau 
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perselisihan yang terjadi antar pegawai, manajer sebagai atasan selalu 

menjadi mediator. Secara keseluruhan pendekatan yang dilakukan oleh 

manajer terhadap sumber daya manusia stratejik pada PT. PJBS tergambar 

sudah cukup efektif dan efisien. 

Kedelapan. Peran MSDM stratejik dinilai sangat positif. Sebagai aset 

inti dari PT PJBS, SDM turut serta dalam pencapaian kinerja perusahaan 

dengan berbagai kompetensi yang dimilikinya. Pengukuran kinerja 

perusahaan dua diantaranya adalah ranah dari SDM yaitu HCR dan OCR. 

Peran positif yang diberikan SDM tidak terlepas dari adanya upaya 

perusahaan dalam mengembangkan kompetensi SDM. Hasil akhir yang 

diperoleh perusahaan ternyata tidak sia-sia, perusahaan mampu 

memperoleh kinerja yang cukup memuaskan bahkan kinerja perusahaan 

terbilang sangat baik.  

Taraf baik yang dicapai oleh perusahaan ini didasarkan dari adanya 

pencapaian kinerja perusahaan yang selalu meningkat sejak tahun 

2011,2012 dan 2013, berdasarkan data pencapaian KPI. Pencapaian 

keseluruhan aspek kinerja perusahaan tersebut jelas terlihat selalu sesuai 

dengan ketentuan bahkan dapat melebihi batasan minimal yang di tetapkan 

perusahaan. Hal ini semakin memperkuat pernyataan bahwa PT. PJBS 

dalam periode 2013 ini dalam kondisi yang baik bahkan sangat baik. 

Semua pencapaian tersebut tidak terlepas dari MSDM stratejik yang 

diterapkan oleh perusahaan. 

 

5.2. Saran 

Berdasarkan kelemahan penelitian dan kesimpulan di atas, maka saran 

yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah: 

1. PT. PJBS sebaiknya segera membenahi penjadwalan pelatihan 

karyawan agar efisiensi dan efektivitas kompetensi karyawan bisa 

berimbang antar lini (direktorat). 

2. Sebaiknya PT. PJBS memiliki portofolio proyek atau blueprint pada 

setiap proyek yang dikerjakan oleh karyawan. Hal ini akan sangat 
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berguna untuk melakukan evaluasi kinerja karyawan dalam 

memberikan layanan pada pelanggan maupun dalam melaksanakan 

tugas perusahaan. 

3. PT. PJBS perlu membuat job description bagi setiap karyawan sebagai 

pedoman karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga 

karyawan tidak merasa bingung ketika melaksanakan perintah dari 

atasan. Hal ini dikarenakan job description yang ada saat ini hanya 

sampai ke level manajer belum samapai ke level staf. Diharapkan 

dengan adanya job description yang sudah jelas tersebut, kinerja 

karyawan dapat tertata rapi dan meningkat. 

4. Adanya keterbatasan dalam penelitian ini antara lain adanya 

keterbatasan data pencapaian kinerja dan kurangnya informan 

penelitian terutama yang berada pada level manajerial dengan 

pengalaman yang cukup. Data indikator kinerja perusahaan (Key 

Performance Indicator) pada tahun 2011 hanya menggunakan lima 

indikator sedangkan pada tahun berikutnya indikator yang digunakan 

lebih banyak sehingga peneliti tidak dapat membandingkan data 

pencapaian kinerja dengan seimbang. Dikarenakan hal tersebut 

akhirnya peneliti hanya dapat membandingkan lima KPI saja dan 

tidak dapat membandingkan data KPI yang lebih stratejik terkait 

pelanggan seperti customer sastifaction index. Adanya keterbatasan 

narasumber pada saat dilakukan penelitian menyebabkan peneliti 

memilih informan sejumlah empat orang. Hal tersebut dikarenakan 

pada saat melakukan penelitian struktur organisasi PT. PJB Services 

masih belum sepenuhnya terisi dan masih ada beberapa jabatan yang 

belum mempunyai pemangku jabatan. Penelitian ini dilakukan di 

kantor pusat dengan komposisi sumber daya manusia yang sebagian 

besar masih berusia muda dan relatif baru bergabung dengan PT. 

PJBS. Hal tersebut menjadikan penelitian ini memiliki kelemahan 

yaitu analisis yang dilakukan menjadi kurang tajam dan belum benar-
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benar menggambarkan peranan MSDM stratejik terhadap kinerja 

perusahaan.  

5. Penelitian ini dapat dikembangkan untuk penelitian selanjutnya 

dengan menggunakan KPI yang lebih lengkap baik dari lingkungan 

internal maupun eksternal dan memperbanyak jumlah informan serta 

melibatkan informan dari semua direktorat dan satuan sesuai dengan 

struktur organisasi agar  dapat analisis lebih mendalam. 
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