BAB V
KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan deskripsi dan analisis data yang telah dijabarkan,
maka untuk menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini, dapat
ditarik kesimpulan bahwa kegiatan analisis kebutuhan diperlukan
untuk mengidentifikasi kesenjangan antara kondisi ideal dan aktual
yang akan menimbulkan berbagai kebutuhan. Untuk menyelesaikan
kesenjangan yang terjadi guna memenuhi kebutuhan tersebut,
diperlukan upaya tindak lanjut berupa penentuan alternatif
rekomendasi solusi yang dapat dimanfaatkan dalam rangka
meningkatkan kinerja dari departemen talent management AIESEC
Universitas Negeri Jakarta. Berikut merupakan hasil kegiatan analisis
kebutuhan pada penelitian ini:

1. Penentuan Ruang Lingkup dan Isu Utama Permasalahan Kinerja
Kondisi aktual yang terjadi pada departemen terkait
mencerminkan bahwa ada perbedaan dengan kondisi yang
diharapkan atau kondisi ideal. Hal ini dapat terlihat dari pencapaian
hasil kerja dari departemen talent management yang diketahui
belum sesuai dengan yang diharapkan. Sehingga melalui data dan
informasi yang diperoleh, fokus penelitian dilakukan pada dua divisi

yakni divisi capacity coordinator dan learning & development yang
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dijadikan sebagai ruang lingkup penelitian. Dengan alasan ketiga
aspek pencapaian kinerja dari departemen talent management
(angka capaian productivity, net promotor score, dan retention
rate), dipengaruhi oleh hasil kerja dari kedua divisi tersebut, sebab
dalam pelaksanaan tugas dan fungsi pekerjaannya, kedua divisi
tersebut menjadi bagian integral dari departemen tersebut karena
mereka saling mempengaruhi satu sama lain. Secara lebih luas lagi
pencapaian kinerja dari departemen talent management akan
berpengaruh terhadap ketercapaian tujuan dari organisasi.

Kondisi yang terjadi dilapangan terlihat bahwa, masih
terdapat kendala yang dihadapi terkait pelaksanaan tugas dan
fungsi pekerjaannya. Hal ini terkait dengan pemahaman uraian
tugas pekerjaan, kompetensi yang dirasa kurang memumpuni
dalam menjalankan tugas operasional pekerjaannya, serta faktor
lain yang mempengaruhi kinerjanya selama ini baik secara internal
maupun eksternal. Masalah-masalah terkait pelaksanaan tugas
dan fungsi pekerjaanya merupakan isu permasalahan kinerja yang
terjadi pada departemen talent management, sehingga
mempengaruhi pencapaian hasil kerjanya.

. Gambaran Kondisi Kinerja Ideal Departemen Talent Management
Menentukan kondisi kinerja ideal dilakukan dengan mengkaji

dokumen internal yang dimiliki berupa indikator kinerja dari
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departemen talent management yang didukung dengan standar
operasional prosedur terkait dengan keberlangsungan pelaksanaan
tugas dan fungsi pekerjaannya. Dokumen-dokumen tersebut
terdapat pada lampiran penelitian. Peneliti menguraikan kondisi
kinerja ideal berdasarkan dokumen-dokumen yang dimiliki oleh
internal departemen. Selanjutnya kedua dokumen tersebut
dielaborasi dan diuraikan sebagai gambaran kondisi kinerja ideal
dari departemen talent management terkait pelaksanaan tugas dan
fungsi pekerjaannya. Sehingga dihasilkan gambaran kondisi kinerja
ideal dari departement talent management dalam menjalankan
tugas operasional dan fungsi pekerjaanya. Gambaran kondisi
kinerja tersebut dapat terlihat dari kesepuluh aspek. Kesepuluh
aspek yang dimaksud adalah 1) Pembuatan talent planning &
pipeline, 2) Perencanaan pelaksanaan rekrutmen, 3) Penyeleksian
kelengkapan berkas pendaftar, 4) Pelaksanaan FGD (Focus Group
Discussion), 5) Pelaksanaan Interview, 6) Penyelenggaraan
kegiatan probation, 7) Penyusunan rencana kerja dan program
internal, 8) Penyelenggaraan program pelatihan, 9) Pelaksanaan
monitoring performa talent, 10) Pelaksanaan budaya kerja
organisasi. Selanjutnya dari kesepuluh aspek tersebut dijelaskan

lagi pada setiap indikator dari masing-masing aspek tersebut.
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3. Kesenjangan antara Kondisi Ideal dengan Aktual

Perumusan kinerja ideal disusun berdasarkan indikator
kinerja dan didukung dengan standar operasional prosedur yang
dimiliki oleh departemen talent management AIESEC UNJ. Kondisi
kinerja aktual diperoleh melalui pengumpulan data dengan
menyebarkan kuesioner angket kepada seluruh staff departement
talent management dan juga didukung dengan data wawancara
yang dilakukan dengan para atasan untuk mengkroscek apakah
data yang diperoleh melalui penyebaran angket sesuai dengan
keadaan yang terjadi di lapangan.

Kesenjangan dapat dilihat dengan melihat perbandingan
antara kondisi ideal dengan kondisi aktual, jika terdapat perbedaan
di antara keduanya maka itulah yang disebut sebagai sebuah
kesenjangan. Ditemukan kesenjangan pada beberapa aspek dari
sepuluh aspek yang ada. Terdapat empat aspek yang telah
dinyatakan dalam keadaan ideal sesuai dengan data yang
diperoleh di lapangan, yaitu 1) Pembuatan talent planning dan
pipeline, 2) Penyusunan rencana kerja dan program internal, 3)
Perencanaan pelaksanaan rekrutmen, dan 4) Pelaksanaan budaya
kerja organisasi.

Selain keempat aspek tersebut, sisanya masih terdapat

kesenjangan yang sangat berarti sehingga memunculkan
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kebutuhan-kebutuhan kinerja yang membutuhkan upaya tindak
lanjut dalam rangka meningkatkan kinerja departemen talent
management.
Kebutuhan Kinerja yang Muncul

Setelah kesenjangan teridentifikasi dari data yang didapatkan
melalui penyebaran kuesioner angket dan didukung dengan
wawancara yang dilakukan oleh pihak terkait. Maka kesenjangan
yang teridentifikasi dijelaskan pada masing-masing indikator pada
setiap aspek. Dari seluruh kesenjangan tersebut kemudian
ditentukan kesenjangan mana yang dianggap sebagai suatu
kebutuhan berdasarkan prioritas yang dimiliki oleh departemen
talent management AIESEC UNJ. Sehingga dihasilkan
kesenjangan pada indikator yang ditetapkan sebagai suatu
kebutuhan yakni 1) Kurangnya wawasan dan keterampilan dalam
melakukan screening CV dan booklet serta tidak memahami
prosedur pelaksanaan pekerjaanya, 2) Terdapat beberapa
kegiatan atau sesi dalam FGD yang terhambat, sering muncul
kesalahan dan kekeliruan dalam pelaksanaan FGD, 3) Tidak
memahami dan menguasai alur dan ketentuan pelaksanaan FGD
dengan baik, 4) Kendala dalam membuat rekapitulasi penilaian
FGD serta kekeliruan dalam menyeleksi peserta yang dinyatakan

qualified pada tahap FGD, 5) Konsep dan pelaksanaan interview
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yang belum disusun dan dijalankan dengan baik dan benar, 6)
Kurangnya wawasan dan keterampilan dalam merekap penilaian
dan menyeleksi hasil interview, 7) Persiapan dan konsep probation
yang belum dilaksanakan dan disusun dengan baik, 8) Bahan ajar
untuk pelaksanaan kegiatan eduday yang belum dibuat dengan
baik dan benar, 9) Tidak memiliki kompetensi yang mumpuni
sebagai seorang fasilitator, 10) Kendala dalam mengevaluasi
pelaksanaan program probation, 11) Fungsi analisis kebutuhan
dalam merancang sebuah pelatihan yang belum sepenuhnya
dilakukan dengan tepat, 12) Tidak menjalankan fungsi desain dan
pengembangan program pelatihan dengan baik dan benar, 13)
Konsep dan pelaksanaan evaluasi pelatihan yang belum dikuasai
dan dilakukan dengan baik, 14) Laporan monitoring perorma talent
yang belum disusun dan dibuat dengan benar.
Faktor Penyebab Kebutuhan

Guna menggali informasi seputar penyebab terjadinya
kesenjangan yang menimbulkan berbagai kebutuhan. Dilakukan
kegiatan wawancara dengan pihak terkait untuk menggali dan
mendapatkan informasi yang dibutuhkan untuk mengidentifikasi
faktor penyebab munculnya kebutuhan-kebutuhan tersebut.
Pertanyaan diajukan kepada beberapa staff terpilih dan kepala

divisi yang ada di departemen talent management seputar
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penyebab mengapa bisa terjadi kesenjangan. Penyebab yang
ditemukan berdasarkan kegiatan wawancara tersebut di antaranya
latar belakang pendidikan staff yang memang belum sesuai
dengan apa yang dibutuhkan, minimnya program peningkatan
kompetensi bagi para staff, dan rendahnya motivasi staff dalam
melaksanakan beberapa tugas dengan tingkat kesulitan yang
tinggi karena merasa tidak memiliki kemampuan yang mumpuni
dan menunjang. Selain itu kurangnya dukungan kerja seperti
fasilitas, alat bantu kerja serta arahan atasan juga mengakibatkan
kebutuhan tersebut timbul.
Alternatif Rekomendasi Solusi

Selanjutnya, setelah penyebab munculnya kebutuhan-
kebutuhan tersebut teridentifikasi, maka barulah kita dapat
menentukan alternatif rekomendasi solusi yang sesuai dengan
pendekatan intervensi baik secara instruksional maupun non
instruksional. Berbagai rekomendasi solusi yang diberikan secara
instruksional yakni berupa beberapa kegiatan pendidikan dan
pelatihan diantaranya Pelatihan “Finding The Right Person for The
Right Jobs”, Pelatihan “Training to Interview”, Workshop
penyusunan bahan ajar digital sederhana bagi pemula, Pelatihan
“Training to Trainers”, Pelatihan analisis peserta didik, Pelatihan

statistika dasar, Pelatihan “Training Needs Analysis”, Focus Group
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Discussion seputar konsepsi analisis kebutuhan, Workshop
seputar penyusunan instrumen pelatihan, In house training
Pengembangan Program Pelatihan, Sosialisasi pemanfaatan
Google Drive, Spreadsheet, Podio, dll.

Sedangkan intervensi non instruksional, rekomendasi solusi
yang diberikan adalah sharing session, coaching, mentoring,
beberapa petunjuk teknis, beberapa program koordinasi dalam
menyelesaikan kendala kinerja seperti team bonding, Reward and
recognation, beberapa kebijakan atau regulasi baru seperti seputar
peningkatan kompetensi, penyelenggaraan rekrutmen, penyediaan
fasilitas dan alat bantu kerja yang dibutuhkan serta meningkatkan
bimbingan dan supervisi dari atasan.

B. Implikasi
Penelitian memiliki impilkasi di dalamnya, adapun implikasi
tersebut adalah sebagai berikut:

1) Departemen Talent Management AIESEC UNJ akan mendapatkan
gambaran mengenai kondisi aktual staff terkait pelaksanaan tugas
dan fungsi pekerjaanya yang saat ini sedang terjadi seperti apa.

2) Departemen Talent Management AIESEC UNJ akan mengetahui
kondisi ideal pelaksanaan tugas dan fungsi pekerjaanya seperti

apa yang telah dijabarkan melalui penelitian ini.
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3) Melalui kegiatan analisis kebutuhan ini Departemen Talent
Management AIESEC UNJ akan menjadi lebih aware terhadap
pentingnya upaya peningkatan kinerja bagi seluruh staffnya dalam
rangka mencapai tujuan yang diharapkan.

4) Hasil penelitian ini dapat dijadikan acuan untuk Departemen Talent
Management AIESEC UNJ dalam rangka meningkatkan kinerjanya
dengan mengimplementasi beberapa alternatif rekomendasi solusi
yang diberikan.

5) Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi dalam melakukan
serangkaian kegiatan analisis kebutuhan dengan mengacu pada
model 3 Fase Needs Assessment menurut Witkins dan Altsculth
yang memberikan tahapan secara rinci dan sistematis.

. Saran

Berdasarkan hasil peneltian, berikut merupakan saran-saran
yang dapat ditindak lanjuti sebagai berikut:

1) Para atasan yang terdapat di dalam departemen talent
management AIESEC UNJ perlu lebih memperhatikan kinerja para
staffnya dengan memfasilitasi kebutuhan kompetensi penunjang
pekerjaanya.

2) Departemen Talent Management AIESEC UNJ perlu melakukan
monitoring dan evaluasi kinerja terkait pelaksanaan tugas dan

fungsi pekerjaan secara berkala dan teratur.



3)
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5)
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Terselenggaranya program rutin terkait penunjang kompetensi
pelaksanaan pekerjaan bagi seluruh anggota staff departemen
talent management dalam rangka meningkatkan kinerjanya.
AIESEC UNJ perlu mendukung segala aktifitas yang dilakukan oleh
departemen talent management dalam rangka memberdayakan
dan mengembangkan seluruh SDM demi menciptakan kualitas
kinerja yang diharapkan.

Seluruh elemen yang terlibat dalam AIESEC UNJ perlu
menciptakan sinergitas yang baik antar sesama tim guna mencapai

tujuan organisasi yang ditetapkan.



