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BAB V 

SIMPULAN,  IMPLIKASI, DAN REKOMENDASI 

A.Simpulan 

Program pelatihan dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja karyawan  

belum dilakukan sesuai dengan konsep, kebijakan serta standar pemenuhan 

kompetensi dan kinerja serta kebutuhan yang ada. Program pelatihan yang sudah 

dilakukan, masih belum menggunakan model Competence Based Ttrainning, 

sehingga kondisi individu dan organisasi belum sepenuhnya berdaya dalam 

menangani masalah kesenjangan kompetensi, maupun kinerja dalam memenuhi 

kebutuhannya untuk dapat menyesuaikan perubahan kebutuhan pasar. Kesesuaian 

kompetensi dan kinerja karyawan, dapat ditingkatkan melalui pelatihan CBT 

dengan tepat. 

Pengembangan model Competence Based Trainning untuk peningkatan 

kompetensi dan kinerja karyawan di PT Sari Ater, dilaksanakan dengan berbagai 

pendekatan, motode dan tahapan input, proses, output meliputi penelitian, 

pengumpulan data dengan analisis perilaku organisasi, perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan, dan evaluasi model pelatihan yang relevan saat ini 

fokus pada kebutuhan pasar dan permasalahan dalam penelitian ini. Sesuai dengan 

tujuannya, pelaksanaan penelitian ditujukan untuk menemukan model pelatihan 

CBT dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja karyawan. Model pelatihan CBT 

dirancang dengan melibatkan beberapa pihak di antaranya pakar akademisi dan 

praktisi ahli yang relevan. 

 Pengembangan konseptual model CBT yang telah dilaksanakan oleh PT 

Sari Ater dengan mengadopsi Model R&D Borg and Gall, sebagai sebuah 

pendekatan pelatihan  yang diawali dengan kegiatan input yaitu pengumpulan data 

dari awal berupa identifikasi kebutuhan,rancangan pengembangan kompetensi, 

pengembangan perangkat, materi, selanjutnya tahap proses dan implementasi, 

kemudian tahap akhir evaluasi dilakukan uji efektivitas model CBT untuk 

meningkatkan kompetensi dan kinerja.Model CBT yang telah dikembangkan dan 

layak diujicobakan, mampu diterima secara positif oleh fasilitator dan peserta. 
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Implementasi model pelatihan CBT dapat dilaksanakan berkat dukungan 

dari berbagai pihak yang terlibat baik karyawan maupun manajemen. Kunci 

kesuksesan terletak pada respons cepat manajemen menghadapi perubahan 

lingkungan dalam menyesuaikan kesenjangan kompetensi dan kinerja terhadap 

perubahan kebutuhan pelanggan, melalui pelaksanaan pengembangan model 

pelatihan CBT dengan partisipasi karyawan, serta semua bagian yang terlibat 

dengan baik sehingga program dapat dilaksanakan dengan baik. Model pelatihan 

CBT yang dikembangkan  efektif dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja 

karyawan. Efektivitas model dapat dilihat dari peningkatan pengetahuan, 

ketrampilan dan  kinerja karyawan. Kedisiplinan karyawan meningkat, perbaikan 

pelayanan terhadap tamu, kontrol berjalan dengan baik, ketaatan terhadap SOP 

meningkat, pendapatan meningkat, cost ratio berjalan sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. Artinya, semakin baik pelaksanaan pelatihan berbasis kompetensi maka 

kompetensi dan kinerja mengalami peningkatan. Hasil analisis dengan pengujian 

pre test dan post test serta observasi, kuisioner menunjukkan peningkatan yang 

signifikan pada aspek pengetahuan, sikap, ketrampilan dan kinerja. 

 

A. Implikasi 

Dari hasil simpulan yang sudah dipaparkan maka implikasi hasil penelitian ini dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

1. Pengembangan model pelatihan CBT menjadi rujukan bagi semua pemegang 

program pelatihan berbasis kompetensi di perusahaan, lembaga kursus, lembaga 

pelatihan kerja dalam meningkatkan kualitas pelatihan untuk dapat 

menyesuaikan dengan perkembangan dunia usaha dan industri dalam 

pemenuhan kompetensi dan kinerja, mulai dari perencanaan, pelaksanaan, 

pengorganisasian, evaluasi termasuk aspek kebutuhan, standar yang digunakan 

serta perangkat yang diperlukan sehingga terjadi perbaikan terus - menerus 

(Continous improvement). 

2. Implementasi model pelatihan CBT ini memberi kesempatan bagi semua pihak 

yang memiliki potensi baik intitusi pemerintah, swasta, organisasi sosial 

masyarakat, organisasi profesi untuk berpartisipasi aktif membantu 

meningkatkan keberdayaan masyarakat dan mengurangi beban pemerintah 
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dalam mengatasi permasalahan pengangguran sehingga terpenuhinya kebutuhan 

kompetensi dan kinerja yang diperlukan dunia usaha industri saat ini. Oleh sebab 

itu, keberartian hasil studi pengembangan model pelatihan ini memiliki 

implikasi baik secara teoretis dalam menambah khasanah pengetahuan, 

keterampilan, sikap, maupun secara praktis untuk kebijakan operasional yang 

dapat diterapkan dalam pelaksanaan pelatihan sumber daya manusia.  

3. Implementasi program pelatihan CBT memerlukan dukungan dari semua pihak 

untuk menjamin kesediaan SDM kompeten, sehingga proses sosialisasi dan 

penyadaran kepada setiap pihak yang terlibat harus terus dilaksanakan. 

. 

C.Rekomendasi 

1. Pembuat Kebijakan dalam Pelatihan Kerja 

a. Model pelatihan CBT dalam pelatihan kerja sangat penting diimplementasikan 

untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja serta pemberdayaan masyarakat, 

sehingga harus diaplikasikan pada semua tatanan pendidikan dan pelatihan kerja 

baik pemerintah maupun swasta. 

b.Model pelatihan CBT ini bisa menjadi rujukan bagi pengambil kebijakan dalam 

memberikan layanan program pelatihan dan pemberdayaan masyarakat untuk 

mengurangi pengangguran dan keberdayaan masyarakat. 

2. Pengguna Hasil Penelitian 

a. Dalam mengimplementasikan model CBT dalam pelaksanaan program 

pelatihan untuk meningkatkan kompetensi dan keberdayaan masyarakat perlu 

menggunakan tahapan pendidikan berbasis masyarakat yang dimulai dengan 

tahapan penyadaran masyarakat terhadap issue atau masalah pengangguran 

yang ada di lingkungan wilayahnya dilanjutkan dengan pelatihan bersama, 

merancang program bersama dan membentuk jaringan kerja sama (link and 

match) dengan dunia usaha dan industri. 

b. Pendekatan kognisi sosial, andragogy juga sangat penting dilakukan karena 

semua pihak yang terlibat mulai dari pencari kerja, keluarga, masyarakat, 

instansi pemerintah, swasta, organisasi sosial masyarakat dan organisasi 
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profesi adalah orang dewasa yang harus diperlakukan secara humanis, tanpa 

stigma dan diskriminasi serta perlu berproses. 

c. Prinsip kerja sama, kebersamaan, kesetaraan dan keterbukaan juga penting 

dilakukan untuk keberlangsungan kegiatan sepanjang masa. 

3. Peneliti yang Berminat untuk Melakukan Penelitian Lanjutan 

a. Model pengembangan CBT ini baru diujicobakan dalam internal perusahaan  

yang kondisinya sedang dalam masa transisi  pengembangan dari jasa 

perhotelan, rekreasi  menuju kawasan pariwisata terpadu. Untuk itu perlu 

diujicobakan pada masyarakat lebih luas yang memiliki karakteristik yang 

unik dalam melakukan kegiatan kerja sama/ gotong royong/ kemitraan dalam 

menyelesaikan permasalahan. 

b. Model CBT ini juga perlu diujicobakan di tingkat kecamatan yang sudah 

memiliki Pusat Kegiatan Belajar Masyarakat untuk memberikan hasil yang 

lebih optimal. 

c. Perlu dilakukan uji kompetensi bagi semua mitra yang terlibat dalam kegiatan 

pelatihan dan pemberdayaan sehingga tahapan kegiatan dapat dilakukan 

sesuai dengan standar, baik standar perusahaan, standar nasional, maupun 

standar internasional. 
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