BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan dan paparan hasil penelitian yang telah
diungkapkan pada bagian sebelumnya, maka peneliti dapat membuat

kesimpulan sebagai berikut:

Mayoritas karyawan sebanyak 26 orang (63.4% ) tergolong dalam
kategori not engaged dimana mereka hanya berfokus pada tugas yang
diberikan dan tidak memikirkan secara menyeluruh mengenai kualitas dari
pencapaian tujuan/target pekerjaannya. Karyawan lebih banyak menunggu
perintah dari atasan ( tidak menunjukkan inisiatif ) dan cenderung kurang
antusias dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kurangnya rasa antusiasme dari
karyawan quality assurance timbul karena mereka berpresepsi pekerjaan yang
mereka lakukan monoton, dan banyaknya pekerjaan yang menyebabkan
kejenuhan. Selain itu, kurangnya rasa antusiasme sering ditunjukkan disaat
berjalannya program training, dikarenakan penjadwalan waktu training yang
dirasa belum tepat. Kemudian terdapat beberapa faktor yang perlu
diprioritaskan untuk ditingkatkan seperti :

e Kesempatan untuk melakukan yang terbaik (opportunity to do the
best)
Berdasarkan hasil wawancara dapat diketahui, karyawan merasa
kurang antusiasme terhadap pekrjaanya karena mereka memiliki
presepsi bahwa pekerjaan yang dilakukannya terasa monoton
(motivasi dalam mengerjakan pekerjaan ikut turun), sehingga potensi
terbaik mereka belum tersalurkan dengan baik dan kehilangan

kesempatan untuk melakukan yang terbaik di pekerjaannya.
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Pendapat diperhitungkan ( opinions count )

Berdasarkan hasil wawancara dapat diketahui, tidak semua ide /
pendapat yang diberikan karyawan dapat diterima untuk diterapkan
dalam pekerjaan, perusahaan sendiri memiliki standar tertentu dalam
menyeleksi pendapat karyawan. Tidak adanya feedback mengenai ide
yang tidak bisa diterapkan ( tidak adanya penjelasan lebih lanjut
mengenai alasan ide tersebut ditolak ). Sehingga hal ini terkadang
menimbulkan perasaan karyawan yang merasa kontribusinya tidak
berarti dalam pekerjaan.

Rekan kerja melakukan hal yang terbaik dalam pekerjaannya (
associates committed to quality )

Berdasarkan hasil wawancara dapat diketahui, terdapat provokator
yang cenderung menunjukan sikap negatif, seperti melimpahkan
tanggungjawab  pekerjaannya terhadap rekan lainnya, dan
memprovokasi rekan lainnya. Hal ini menimbulkan presepsi rekan
kerja belum bisa melakukan yang terbaik dalam pekerjaannya serta
kurangnya rasa kepercayaan antara rekan kerja.

Bertumbuh dan berkembang ( learn & grow )

Berdasarkan hasil wawancara dapat diketahui, perusahaan berusaha
mendukung tumbuh kembang karyawan dengan menyediakan
training, namun karyawan cenderung menganggap training bukan
sebagai pendukung proses perkembangan mereka melainkan
menganggapnya sebagai beban. Karyawan merasa penjadwalan waktu
training belum tepat, disaat hari yang sama ada pekerjaan menumpuk

dan membutuhkan lembur masih harus dilanjut dengan training.

57



5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis melihat

bahwa perusahaan perlu meningkatkan beberapa faktor yang dipresepsi belum

baik oleh karyawan guna memperbaiki tingkat employee engagement yang

dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, saran yang

dapat diberikan adalah mempertahankan faktor yang telah direspon baik oleh

karyawan. Selain itu, memperbaiki faktor yang belum direspon dengan baik

oleh karyawan, melewati sejumlah upaya.

Memberikan motivasi dengan memanfaatkan peran pimpinan untuk
jalur komunikasi terhadap tiap-tiap karyawan sehingga pimpinan tidak
hanya sekedar mengetahui skills yang telah dimiliki karyawan namun
juga perlu memahami kelebihan dan area pengembangan yang
dibutuhkan oleh karyawannya dan pengadaan diskusi mengenai
pertimbangan jenjang karier yang dapat dimiliki karyawan.

Peninjauan kembali terhadap sistem penjadwalan training, perlunya
pertimbangan mengenai banyaknya pekerjaan karyawan dalam
menentukan waktu yang tepat untuk penyelenggaraan training, tanpa
pemilihan waktu yang tepat kegiatan training tidak dapat memberikan
hasil yang efektif.

Tidak hanya memberi dukungan pada ide/pendapat karyawan yang
bisa diterapkan di perusahaan, namun berikan tanggapan yang jelas
juga terhdap ide/pendapat yang tidak bisa diterapkan di perusahaan.
Mendukung penciptaan work life balance, misalnya dimulai dengan
peninjauan terhadap banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan
oleh karyawan, pemberian motivasi, pemanfaatan fasilitas olahraga
untuk kebugaran jasmani ( kebugaran jasmani dapat memberikan

positive vibes di dalam diri yang dapat mendukung kinerja ).
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e Pengadaan gathering / outbond, program ini biasanya dilakukan untuk
meningkatkan performa organisasi dalam suatu perusahaan melalui
kegiatan di luar ruang. Performa organisasi yang mencangkup
kepeminpinan individu dalam kelompok (leadership), kemampuan
untuk berkomunikasi (communication skills), kemampuan untuk
membuat dan mengeksekusi suatu rencana (planning), keterikatan
karyawan (employee engagement, teamwork, dan peningkatan

motivasi (motivation).
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