BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan temuan penelitian mengenai dampak insentif
terhadap hubungan loyalitas dan kinerja karyawan di KK Garment, didapati beberapa
perbedaan dari teori yang ada dengan hasil penelitian yang didapat.

1. Hasil kuesioner menunjukan bahwa rata — rata tingkat loyalitas dan tingkat
kinerja yang dimiliki karyawan KK Garment cukup tinggi karena hampir
mencapai angka 3.0, sehingga dapat dikatakan bahwa hampir seluruh
karyawan sudah memiliki loyalitas dan kinerja yang baik.

Tetapi pada kenyataannya, loyalitas dan kinerja yang dimiliki karyawan di
KK Garment belum maksimal, hal ini juga diakui oleh pemilik KK Garment.
Hasil dari kuesioner tersebut bisa berbeda karena ada beberapa pertanyaan
yang ditanyakan oleh penulis, selaku anak dari pemilik KK Garment,
sehingga membuat jawaban dari pertanyaan tersebut menjadi bias. Mungkin
saja seluruh karyawan merasa sungkan untuk menjawab dengan sangat jujur.
Jadi tentu saja, perusahaan harus kembali mengontrol bagaimana tingkat
loyalitas dan kinerja karyawan di perusahaan.

Berbicara mengenai tingkat loyalitas, untuk karyawan dengan karakteristik
milenial, yaitu dengan kisaran umur 30 tahun, sulit untuk meningkatkan

loyalitas terhadap perusahaan. Hal ini selaras dengan budaya milenial, yang
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memang hanya memiliki loyalitas terhadap diri sendiri. Perusahaan tidak lagi
bisa memberikan peringatan keras terhadap karyawan, karena jika hal tersebut
dilakukan akan membuat karyawan tersebut mengundurkan diri.

Perbedaan mental tersebut akhirnya membuat perusahaan harus berpikir keras,
untuk mencari cara agar karyawan milenial tersebut dapat bertahan lama
untuk bekerja dalam perusahaan. Salah satu caranya dengan cara yang lebih
halus, atau dengan diberikan bonus berupa insentif.

Hasil penelitian menyatakan bahwa loyalitas tidak mempengaruhi kinerja
karyawan di KK Garment, atau dengan kata lain tidak saling memiliki
korelasi. Hasil penelitian diatas menunjukan bahwa, dari keseluruhan
karyawan, angka korelasi antara loyalitas terhadap kinerja adalah 0.09.
Berdasarkan kelompok usia, kelompok karyawan dengan usia 19-28 tahun
menunjukan angka 0.25 dan korelasi untuk kelompok karyawan dengan usia
29-47 tahun 0.09. Bisa dikatakan bahwa kelompok karyawan dengan usia 19-
28 tahun memiliki tingkat korelasi yang lebih tinggi. Lalu untuk kelompok
berdasarkan jenis kelamin, kelompok karyawan laki — laki memiliki korelasi O
dan karyawan perempuan korelasinya 0.14. Juga dapat dikatakan bahwa
korelasi kelompok karyawan perempuan lebih tinggi.

Dari keseluruhan angka korelasi yang ada, tidak ada yang mencapai angka 1,
sehingga dapat dikatakan bahwa loyalitas tidak memiliki hubungan dengan

kinerja.
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Seperti yang sudah di bahas dalam bab sebelumnya, bahwa Kkinerja
dipengaruhi oleh beberapa faktor tetapi ternyata tidak berhubungan dengan
loyalitas yang dimiliki karyawan. Artinya jika seorang karyawan memiliki
loyalitas yang rendah terhadap perusahaan, belum tentu karyawan tersebut
memiliki Kinerja yang rendah juga, bisa saja ternyata karyawan tersebut tetap
memberikan kinerja maksimalnya terhadap perusahaan.

Hal tersebut bisa kembali dikaitkan dengan karakteristik milenial saat ini,
yang memang memiliki loyalitas terhadap dirinya sendiri. Bisa saja karyawan
tersebut tidak memiliki loyalitas terhadap perusahaan, tetapi tetap memiliki
kinerja yang baik, untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sendiri.

Insentif memiliki dampak yang positif terhadap loyalitas, tetapi tidak terhadap
kinerja. Seperti yang sudah di bahas dalam bab 5, ada perbedaan yang
ditunjukan dari hasil uji beda. Hasil tersebut menjelaskan perbedaan
hubungan antara insentif terhadap loyalitas dan insentif terhadap kinerja.
Secara teori kedua variabel antara loyalitas dan kinerja sama-sama memiliki
faktor eksternal untuk meningkatkan kedua variabel tersebut. Salah satunya
adalah hubungan dengan organisasi.

Untuk loyalitas, salah satu hal yang bisa dilakukan agar terjadi peningkatan
adalah dengan menerapkan sistem insentif. Tetapi untuk Kkinerja, hal yang
harus dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawannya

adalah dengan cara lain, bukan menerapkan sistem insentif. Dengan kata lain,
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6.2

perusahaan bisa mengukur insentif dengan pengukuran loyalitas tetapi tidak
dengan ukuran Kinerja.

Hubungan dalam organisasi tersebut bisa saja dilakukan dengan cara
memberikan perhatian pada karyawan yang ada, seperti mengajak karyawan
untuk berbicara secara langsung, bertatapan muka dengan muka, untuk
menanyakan bagaimana pekerjaan hari ini. Cara — cara tersebut yang perlu
dilakukan perusahaan untuk menghadapi generasi milenial yang ada agar

terjadi peningkatan kinerja.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan maka penulis dapat memberikan

beberapa saran untuk menjadi bahan pertimbangan perusahaan, yaitu sebagai berikut :

1. Perusahaan perlu mencoba untuk menerapkan sistem insentif yang baru.

Sistem yang berlaku untuk seluruh karyawan dan tentunya menjawab
kebutuhan dan keperluan tersebut, baik kebutuhan materi dan non materi.
Karena dalam periode sebelumnya perusahaan baru menerapkan insentif
hanya untuk beberapa kategori karyawan saja.

Perusahaan memiliki kewajiban baru untuk mengontrol tingkat loyalitas dan
kinerja seluruh karyawan. Untuk peningkatan Kkinerja, perusahaan bisa
melakukan gathering untuk karyawan, untuk melatih kerja sama antar
karyawan, sehingga diharapkan dalam bekerja tingkat kerjasamanya pun dapat

meningkat. Tidak hanya itu, khusus untuk generasi milenial, perusahaan bisa
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mencoba untuk terus melakukan interaksi yang intens agar memiliki
hubungan yang akrab dengan karyawan, sehingga bisa memberikan dorongan
untuk meningkatkan loyalitas dan kinerjanya.

3. Juga untuk meningkatkan loyalitas dan kinerja karyawan dalam perusahaan,
perusahaan tidak hanya berfokus pada sistem insentif. Tetapi perusahaan juga
perlu membangun lingkungan kerja yang lebih baik sehingga seluruh
karyawan merasa nyaman seperti dirumah, walaupun saat mereka sedang

bekerja di perusahaan.
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