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BAB V.  

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis dan penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik 

kesimpulan untuk menjawab rumusan masalah penelitian ini serta terdapat saran 

yang berguna bagi kegiatan penelitian selanjutnya. 

5.1 Kesimpulan 

Kesimpulan yang didapatkan setelah melakukan pengumpulan, 

pengolahan, dan analisis terhadap beban kerja karyawan divisi Human 

Resource and General Affair (HRGA) Honda Jakarta Center adalah sebagai 

berikut. 

1.   Berdasarkan hasil pengukuran beban kerja pada karyawan divisi 

Human Resource and General Affair (HRGA) Honda Jakarta Center 

dengan menggunakan metode NASA – TLX diperoleh data bahwa 

mayoritas karyawan memiliki beban kerja yang Tinggi. Beban kerja 

dengan nilai tertinggi sebesar 66,67 dari posisi Danru (Komandan Regu) 

Security sedangkan nilai beban kerja mental terendah sebesar 41,33 

dengan kategori Agak Tinggi dari posisi Chief General Affair (GA). 

2.   Berdasarkan hasil pengukuran beban kerja pada setiap karyawan 

divisi Human Resource and General Affair (HRGA) Honda Jakarta 

Center diperoleh informasi bahwa dimensi yang memberikan pengaruh 

besar terhadap skor NASA – TLX karyawan adalah Mental Demand dan 

Effort. Mental Demand berkaitan dengan aktivitas secara mental dan 

perseptual yang dikeluarkan atau yang dibutuhkan oleh seseorang untuk 

dan selama menyelesaikan pekerjaannya, sedangkan Effort berkaitan 

dengan kecemasan, perasaan tertekan, dan rasa stress yang dialami oleh 

seseorang ketika atau selama mengerjakan pekerjaannya.  
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5.2 Saran 

Berikut adalah saran yang diberikan untuk pihak manajemen 

perusahaan Honda Jakarta Center dan bagi penelitian selanjutnya. 

Saran bagi manajemen perusahaan Honda Jakarta Center: 

a. Melakukan analisa jabatan di divisi HRGA. Pelaksanaan analisa jabatan 

ini dibutuhkan seiring dengan proses transformasi yang dilakukan oleh 

perusahaan dalam tujuannya yang menjadikan HR sebagai strategic 

partner.  

Job Analysis atau analisa jabatan dilakukan dalam tiga keadaan dalam 

organisasi: (1) ketika organisasi baru didirikan dan sebuah analisis 

jabatan dilakukan untuk pertama kalinya; (2) ketika sebuah pekerjaan 

baru dibuat; dan (3) ketika pekerjaan dalam suatu organisasi berubah 

secara signifikan sebagai hasil dari penerapan teknologi baru, metode 

baru, prosedur baru ataupun sistem baru.  

Pekerjaan juga berubah ketika adanya penekanan pada kerja tim dalam 

organisasi, pemberdayaan karyawan, atau intervensi manajerial lainnya 

seperti sistem manajemen mutu. Analisa jabatan paling sering dilakukan 

karena adanya perubahan dari sifat pekerjaan. Seperti yang telah 

diketahui sebelumnya, bahwa saat ini Honda Jakarta Center sedang 

melakukan transformasi dan adanya transisi manual ke otomatisasi. 

Selain itu, narasumber menuturkan bahwa pada 2021 akan adanya 

regenerasi dalam divisi HRGA; situasi dimana salah seorang karyawan 

yang pensiun dini dan ada pula yang mutasi, juga adanya rencana jumlah 

anggota divisi HR sendiri yang akan lebih simple dengan empat orang 

dari yang sebelumnya ada lima hingga enam orang.  

Selain itu, analisa jabatan ini juga sebagai salah satu alat bantu bagi 

HRGA untuk melakukan mapping talent sebagai bentuk pengelolaan 

talenta dalam perusahaan, hal ini seiring dengan rencana narasumber 

dimana pada tahun 2021 HRGA akan lebih mengembangkan dirinya ke 

arah manajemen talenta dan juga sebagai strategic partner. 
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b. Mengevaluasi kembali job description atau tugas dan tanggung jawab 

dari tiap-tiap posisi dan jabatan karyawan yang ada di divisi Human 

Resource and General Affair Honda Jakarta Center. Hal ini di perlukan 

sebab adanya rencana untuk regenerasi di divisi HR serta ditemukannya 

fakta bahwa mayoritas karyawan memiliki nilai beban kerja mental 

yang tinggi dan juga nilai rerata dimensi Mental Demand dan Effort 

yang tinggi bagi 14 responden. Seperti misalnya pada jabatan Danru 

Security yang memiliki skor NASA-TLX tertinggi, perlu adanya 

evaluasi kembali atas tugas dan tanggung jawabnya apakah memang 

tugas dan tanggung jawabnya terlalu banyak atau terlalu besar sehingga 

memunculkan nilai dimensi Effort yang tinggi. 

c. Meningkatkan kembali proses komunikasi yang ada, bukan hanya 

komunikasi antar divisi tetapi internal dalam divisi HRGA. Peningkatan 

proses komunikasi ini bisa dengan membuat agenda mentoring, 

sosialisasi, dan melakukan pendekatan yang lebih personal (seperti 

konseling atau dalam bentuk lainnya yang lebih casual) terhadap 

masing-masing karyawan untuk menggali lebih dalam aspirasi ataupun 

permasalahan yang mungkin dihadapi oleh para karyawan. Berdasarkan 

hasil wawancara dengan HR Assistant Manager, narasumber 

menyatakan bahwa saat ini mereka berfokus pada jaringan/koordinasi 

antar anggota tim dengan melibatkan para leader yang nantinya dibantu 

dengan serikat pekerja yang bertujuan menjalin hubungan industrial 

yang lebih terpadu.  

d. Mempertahankan nilai skor beban kerja yang sudah relatif baik. 

Berdasarkan hasil analisis, dapat terlihat bahwa kondisi beban kerja 

mental karyawan divisi HRGA berada pada kategori Agak Tinggi dan 

Tinggi, walaupun memang didominasi dengan kategori Tinggi 

sebanyak 78% tetapi nilai skor masih ada pada ambang batas wajar. 

Akan lebih baik jika perusahaan juga bisa melakukan analisis beban 

kerja dengan menggunakan NASA-TLX kembali secara periodikal. 
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Rekomendasi penanganan kepada 11 responden dengan skor NASA – 

TLX berkategori Tinggi berdasarkan dimensi yang memengaruhi 

besaran skornya: 

a. Untuk responden dengan dimensi Mental Demand yang tinggi: 

Mengatur kembali skala prioritas atas tugas dan tanggung jawab 

yang diemban. 

b. Untuk responden dengan dimensi Physical Demand yang tinggi: 

Memanfaatkan waktu senggang untuk beristirahat yang cukup 

sebelum kembali bekerja 

c. Untuk responden dengan dimensi Temporal Demand yang 

tinggi: Mengatur kembali skala prioritas dan juga manajemen 

waktu untuk menyelesaikan dan/atau mengerjakan tugas 

tersebut 

d. Untuk responden dengan dimensi Effort yang tinggi: Melakukan 

konseling kepada atasan atau kepada rekan sesama mengenai 

kecemasan dan perasaan lainnya yang dialami selama bekerja. 

 

Saran bagi penelitian selanjutnya. 

a. Lakukan penelitian beban kerja secara mendetail; akan lebih baik jika 

dibantu dengan observasi dan wawancara mendalam kepada setiap 

responden atau narasumber lainnya. 

b. Penelitian akan lebih baik jika dilakukan secara serentak terhadap 

beberapa divisi; hal ini berguna untuk membandingkan beban kerja 

mental antar divisi dalam satu perusahaan yang sama dan hasil yang 

tentunya akan lebih maksimal. 
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