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BAB V  K E S I M P U L A N 

A. Kesimpulan 

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor krusial bagi 

kesuksesan suatu organisasi atau perusahaan. Dengan melakukan upaya untuk 

meningkatkan kualitas dan kuantitas tenaga kerja melalui pendidikan, pelatihan, 

dengan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dan pengembangan 

karir yang berkelanjutan dapat mencapai beberapa manfaat penting bagi organisasi. 

Pengembangan SDM membantu organisasi mengatasi berbagai tantangan 

seperti kurangnya keterampilan atau kualifikasi yang sesuai, kurangnya motivasi 

dan komitmen, serta perubahan cepat dalam lingkungan bisnis. Melalui 

pengembangan SDM, organisasi dapat meningkatkan produktivitas, efektivitas, dan 

kinerja mereka. 

Selain itu, pengembangan SDM juga berdampak pada kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan. Dengan memberikan kesempatan untuk pengembangan pribadi 

dan profesional, karyawan merasa dihargai dan diakui. Ini berkontribusi pada 

motivasi yang lebih tinggi, kepuasan kerja, dan keterikatan terhadap organisasi. 

Selanjutnya, pengembangan SDM juga berdampak positif pada kualitas 

hidup dan kesejahteraan masyarakat secara keseluruhan. Ketika tenaga kerja 

memiliki keterampilan dan pengetahuan yang lebih baik, mereka mampu 

memberikan layanan yang lebih baik kepada pelanggan atau masyarakat. Hal ini 

berdampak positif pada reputasi organisasi dan kualitas pelayanan yang diberikan. 

Namun, pengembangan SDM bukanlah proses yang mudah dan cepat. 

Diperlukan komitmen dan dukungan yang kuat dari manajemen dan karyawan. 

Selain itu, investasi yang signifikan dalam hal waktu, uang, dan sumber daya 

lainnya diperlukan untuk melaksanakan program pengembangan SDM. 

Terakhir, penting untuk menyadari bahwa pengembangan SDM harus 

dilakukan secara berkelanjutan. Kebutuhan organisasi dan lingkungan bisnis terus 



 
 

Pengembangan Kompetensi Sumber Daya Manusia                                                             145 
 

berubah, sehingga pengembangan SDM harus menjadi bagian yang terus-menerus 

dan responsif terhadap perubahan tersebut. 

Dengan demikian, kesimpulan utama adalah bahwa pengembangan SDM 

merupakan elemen penting dalam mencapai keberhasilan organisasi atau 

perusahaan. Dengan memprioritaskan pengembangan SDM, organisasi dapat 

meningkatkan kualitas tenaga kerja, meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, 

dan memberikan dampak positif pada masyarakat secara keseluruhan. 

B. Saran 

Pengembangan sumber daya manusia adalah hal yang sangat penting bagi 

keberhasilan sebuah organisasi atau perusahaan. Berikut adalah beberapa saran dan 

kritik terkait pengembangan sumber daya manusia:  

1. Menyediakan pelatihan yang efektif :  

Pelatihan yang efektif harus disesuaikan dengan kebutuhan karyawan dan 

organisasi. Pelatihan harus dilakukan secara terus-menerus dan dipantau 

hasilnya.  

2. Mengembangkan program pengembangan karir :  

Organisasi harus memiliki program pengembangan karir yang jelas dan 

membantu karyawan untuk mencapai tujuan karir mereka. Program ini harus 

didukung oleh manajemen dan diikuti dengan pemberian reward atau 

penghargaan yang sesuai.  

3. Meningkatkan keterlibatan karyawan :  

Karyawan yang merasa terlibat akan lebih produktif dan loyal terhadap 

organisasi. Oleh sebab itu, organisasi harus menciptakan lingkungan serta 

kondisi kerja yang positif dan memberikan kesempatan untuk berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan.  

4. Meningkatkan komunikasi :  

Komunikasi yang efektif antara manajemen dan pegawai sangat penting 

dalam pengembangan sumber daya manusia. Organisasi harus memastikan 
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bahwa pegawai memiliki akses ke informasi yang diperlukan dan dapat 

memberikan umpan balik secara terbuka.  

5. Menjaga keseimbangan antara kebutuhan organisasi dan kebutuhan pegawai: 

Organisasi harus memperhatikan kebutuhan pegawai dan memastikan 

bahwa mereka memiliki keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung akan lebih produktif 

dan loyal.  

6. Evaluasi program pengembangan sumber daya manusia :  

Organisasi harus melakukan evaluasi secara teratur untuk memastikan 

bahwa program pengembangan sumber daya manusia berjalan dengan efektif. 

Evaluasi ini harus mencakup analisis kebutuhan karyawan dan organisasi, 

efektivitas program pelatihan, dan dampak program pada karyawan dan 

organisasi.  

 

Dalam pengembangan sumber daya manusia, penting untuk mengadopsi 

pendekatan yang terus-menerus dan holistik. Organisasi harus memahami 

bahwa investasi dalam pengembangan sumber daya manusia akan membawa 

manfaat jangka panjang untuk organisasi, pegawai, dan masyarakat secara 

keseluruhan. 
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