BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

1.

Berdasarkan analisa deskriptif pengembangan karir, ditemukan bahwa
sebagian besar responden memiliki jawaban cukup dan setuju untuk
pertanyaaan-pernyataan di variable pengembangan karir. Untuk jawaban
setuju memiliki indeks yang tinggi pada dimensi menaksir kebutuhan karir
sedangkan indeks yang dinilai cukup berada pada dimensi kesempatan karir
yang terdiri dari aspek penyebaran informasi mengenai kesempatan karir,
kejelasan informasi kesempatan karir yang diberikan organisasi, kejelasan
rencana karir yang diberikan organisasi, sebanyak 29 orang menyatakan
cukup untuk item tersebut . Selanjutnya indeks dimensi cukup muncul pada
dimensi penyesuaian karir yang terdiri dari aspek kesesuaian kebutuhan
karir dan kesempatan karir dalam organisasi, kesesuaian penepatan pegawai
dengan pekerjaannya, peran pelatihan dan pengembangan dan membantu
meningkatkan kemampuan dalam pelaksanaan pekerjaan, sebanyak 21
orang menilai cukup.

Berdasarkan analisa deskriptif —asessment center, ditemukan bahwa
sebagian besar responden memiliki jawaban cukup dan setuju untuk
pertanyaaan-pernyataan di variable assessment center, dengan nilai

tertinggi pada dimensi Multi metode dan integrasi data, dinilai cukup untuk
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model kompetensi namun dinilai rendah pada dimensi umpan balik dan
mutli asesee yang terdiri dari aspek sosialisasi akan pentingnya asessment
center dan penyusunan laporan untuk mendapatkan umpan balik, sehingga
dalam hal ini, para peserta belum mendapatkan umpan balik atas kelebihan
serta kekurangan dari hasil asessment.

Berdasarkan analisa deskriptif kinerja karyawan, ditemukan bahwa
sebagian besar responden memiliki jawaban setuju untuk pertanyaaan-
pernyataan di variable kinerja karyawan dengan indeks tinggi pada dimensi
inisiatif dan indeks terendah pada dimensi kuantitas kerja dan kreatifitas,
sehingga dapat dikatakan karyawan memiliki tingkat inisiatif yang tinggi
namun kurang difasilitasi dan didukung untuk melebihi dari tugas dan
tanggung jawab nya.

Terdapat pengaruh yang signifikan dari Pengembangan karir terhadap
Kinerja karyawan, dimana sebesar 13,4% dari kinerja karyawan merupakan
pengaruh dari ppengembangan karir

Terdapat pengaruh yang signifikan dari Assessment center terhadap Kinerja
karyawan, dimana sebesar 34% dari kinerja karyawan merupakan pengaruh
dari assessment center

Terdapat pengaruh yang signifikan dari Pengembangan karir dan
Assessment center terhadap Kinerja karyawan, dimana sebesar 31,8% dari
kinerja karyawan merupakan pengaruh dari Pengembangan karir dan

assessment center6.2. Keterbatasan penelitian
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Penelitian ini memiliki keterbatasan penelitian sebagai berkut:
- Penelitian dilakukan pada responden dengan jumlah 58 orang responden
karyawan di perusahaan Telkom.
- Penelitian dilakukan pada kantor yang berada di kota Bandung
- Peneltian dilakukan untuk mengukur pengaruh dari Pengembangan karir

dan assessment center terhadap kinerja karyawan

6.2. Implikasi manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, baik pengembangan karir maupun assessment
center memilki pengaruh yang signifikan trhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian, perusahaan diharapkan terus dapat meningkatkan pengembangan karir
dan assessment center, dengan tujuan untuk dapat mendorong munculnya kinerja
karyawan yang lebih baik di kemudian hari.

Perusahaan dsarankan dapat terus mengembangkan berbagai karakteristik
SDM yang dirasa masih kurang, yaitu dengan mendorong adanya pengembangan
karir dengna rah dan tujuan karir yang lebih jelas, dan menerapkan assessment
center sebagai salahs atu metode evaluasi yang lebih objektif dalam menentukan
kenaikan jabatan dari para responden, dengan tujuan dapat mendorong munculnya

kinerja yang semakin baik.

6.3. Saran
Berikut ini adalah saran yang menjadi bahan pertimbangan bagi penerapan
asessment center di regional III Bandung:

Saran Praktis
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Pengembangan karir rata mendapatkan nilai indeks cukup, maka itu masih

bisa ditingkatkan dengan cara sebagai berikut:

Melakukan penyebaran informasi mengenai kesempatan karir yang terbuka

Sosialiasi mengenai kesempatan karir yang diberikan organisasi

Secara rutin pihak managerial menyampaikan modul rencana karir yang

akan diberikan organisasi terhadap seluruh karyawan

Melakukan pertemuan antara atasan dan bawahan, yang berisi Coacing dan
konseling untuk menentukan kelebihan serta kekurangan staf sehingga bisa
diberikan kesempatan untuk pelatihan dan pengembangan, serta sebagai

langkah kaderisasi.

. Penerapan Asessment Center mendapatkan nilai indeks rendah pada
penilaian di dimensi Multi Asesse dan Umpan Balik serta mendapatkan

nilai cukup pada model kompetensi.

Melakukan sosialiasai terhadap pentingnya Assessment Center berserta

langkah —langkah intergrasi dari berbagai pihak hingga keluar penilaian

Melakukan Post Assessment Center pada para peserta

Memberikan Umpan Balik baik secara langsung kepada para peserta
maupun dengan atasan sehingga semua pihak mengetahui kelebihan dan

kekurangan dan berupaya untuk meningkatkan kompetensi tersebut.
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Kinerja pegawai mendapatkan nilai indeks kategori rendah di kuantitas dan
kreativitas. Hal ini dapat ditingkatkan dengan memberikan waktu lebih agar
pegawai dapat saling membantu temen sekerja sehingga tumbuhlah kerjasama baik
yang dapat menigkatkan kuantitas. Kemudian memberikan waktu dan kepercayaan
kepada karyawan untuk melakukan inovasi misalnya dengan memebuat kompetisi
inovasi dikalangan pegawai yang dapat menunjang pencapaian target kerja

Saran Teoritis

Peneliti memberikan saran sebagai berikut:

- Untuk para peneliti selanjutnya, diharapkan dapat melakukan penlitian
dengan menggunakan berbagai variabel lain yang dapat mempengaruhi
variabel varaibel lain yang dapat meningkatkan kinerja karyawan

- Untuk pnlitian slanjutnya, disarankan untuk dapat melakukan penelitian
pada kelompok sampel lain, shingga hasil penelitian dapat

digeneralisasikan pada kelompok sampel yang lebih luas.
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