BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian Analisis Kompetensi Terhadap Kinerja

Pegawai di Bagian Tata Usaha Biro Umum Sekretariat Utama Lembaga

Ketahanan Nasional Republik Indonesia, dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kinerja pegawai di Bagian Tata Usaha relative cukup baik, hal ini
tergambar dari proses pelaksanaan pekerjaan pada beberapa unit sub
bagian telah dilaksanakan secara produktif, responsif, efektif, efisien,
berotoritas dan bertanggungjawab, disiplin serta berinisiatif namun
demikian di sub bagian lain masih ditemukan pelaksanaan pekerjaan
yang belum produktif, responsif, efektif, efisien, berotoritas dan
bertanggungjawab, disiplin serta berinisiatif.

2.  Kompetensi pegawai di Bagian Tata Usaha relative cukup baik dari
segi kompetensi teknis maupun kompetensi manajerial, namun
demikian masih terdapat beberapa pegawai yang belum memiliki
kompetensi yang baik. Dengan memperkuat kompetensi pegawai, kita
dapat membangun pelayanan publik yang lebih baik, efisien, dan
responsif.

3.  Dampak Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai di Bagian Tata Usaha
dapat dikatakan memiliki dampak yang cukup baik. Dengan
kompetensi yang baik pegawai dapat menghasilkan kinerja yang baik
namun bagi pegawai yang tidak memiliki kompetensi yang baik
menyebabkan kinerja yang dihasilkan tidak baik. Kompetensi yang
baik memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai di
Lemhannas RI dalam berbagai aspek.

B. Saran
Sehubungan dengan peningkatan kinerja melalui kompetensi, berikut saran

masukan dari peneliti:
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Berkaitan dalam hal kinerja pegawai, diperlukan adanya evaluasi dan
pengawasan secara berkala, serta penerapan sistem reward and
punishment untuk mendorong kualitas kinerja yang lebih baik.

Strategi untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi kinerja pegawai
diantaranya dengan pengawasan secara berkala oleh bagian SDM dan
Atasan yang bersangkutan. Pengawasan yang berkelanjutan
memainkan peran penting dalam memastikan kinerja yang efektif dan
efisien. Atasan atau manajer harus melakukan pengawasan yang teratur
untuk memastikan bahwa tugas dan tanggung jawab dipenuhi dengan
baik. Pengawasan juga memberikan kesempatan untuk memberikan
arahan, memberikan bimbingan, dan memberikan dukungan yang
diperlukan bagi pegawai.

Kemudian strategi reward and punishment yang adil: Penerapan sistem
reward and punishment yang adil akan memberikan insentif bagi
pegawai untuk mencapai kualitas kinerja yang lebih baik. Penghargaan
dan pengakuan atas prestasi yang luar biasa dapat meningkatkan
motivasi dan semangat kerja. Sementara itu, sanksi yang proporsional
terhadap pelanggaran atau kinerja yang tidak memenuhi harapan dapat
menjadi pembelajaran bagi pegawai.

Kompetensi yang telah dimiliki pegawai perlu dikuatkan dan
diperbarui untuk menyesuaikan dinamika kerja melalui pengembangan
pengetahuan, keterampilan serta sikap dalam bentuk pelatihan yang
terprogram. Strategi yang dapat dilakukan Bagian SDM adalah dengan
melakukan analisis kebutuhan pelatihan untuk mengidentifikasi area di
mana pegawai membutuhkan pengembangan. Buat rencana pelatihan
yang terstruktur dan terprogram. Manfaatkan sumber daya internal
organisasi dengan melibatkan pegawai yang memiliki keahlian atau
pengalaman yang relevan untuk memberikan pelatihan kepada pegawai
lainnya. Libatkan penyedia pelatihan eksternal untuk memberikan
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pelatihan yang spesifik dan mendalam dalam bidang tertentu. Ini dapat
berupa seminar, lokakarya, pelatihan online, atau kursus formal.

Selain pelatihan formal, dorong pegawai untuk melakukan
pembelajaran berkelanjutan melalui bahan bacaan, jurnal, webinar,
atau platform pembelajaran online. Setelah pelatihan selesai, lakukan
evaluasi untuk mengukur dampak dan efektivitasnya.

Pastikan bahwa organisasi memberikan dukungan yang memadai
setelah pelatihan, seperti kesempatan untuk mengaplikasikan
pengetahuan dan keterampilan yang baru diperoleh dalam pekerjaan
sehari-hari.

Perlu adanya perhatian lebih bagi pegawai untuk memastikan seluruh
pegawai dapat menjalankan Kkinerjanya melalui peningkatan
kompetensi yang dimiliki secara menyeluruh, tanpa terkecuali,
sehingga para pegawai dapat memahami betul bagaimana pentingnya
kompetensi dalam rangka peningkatan kualitas kinerja yang
dihasilkan. Strategi yang dapat dilakukan yaitu dengan memberikan
informasi yang jelas mengenai tugas, tanggung jawab, dan harapan
kerja yang terkait dengan kompetensi yang diperlukan. Komunikasikan
dengan jelas tentang ekspektasi kinerja yang harus dipenuhi oleh setiap
pegawai. Kemudian bagian SDM menunjuk atasan atau pegawai yang
berkompeten melakukan program pembimbingan atau mentoring bagi
pegawai untuk mendukung pengembangan kompetensi mereka.
Pasangkan pegawai dengan mentor atau pembimbing yang memiliki
pengalaman dan keahlian yang relevan untuk memberikan bimbingan,
saran, dan dukungan. Bagian SDM melakukan pemantauan berkala
terhadap Kkinerja pegawai dan berikan umpan balik yang konstruktif
mengenai penggunaan kompetensi mereka. Hal ini dapat dilakukan
melalui evaluasi kinerja teratur, pertemuan individu, atau sesi umpan

balik formal dan informal.
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