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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Dalam melakukan penelitian, peneliti memanfaatkan teori Gallup dalam Gallup Q12®. 

Berdasarkan hasil analisis dari data perolehan maka dapat disimpulkan: 

1. Dengan melihat persentase employee engagement secara keseluruhan, dari 34 

sampel yang mewakili Divisi Mechanical PT U, sebanyak 9% karyawan 

dikategorikan sebagai engaged, di mana 91% karyawan lainnya dikategorikan not 

engaged, dan tidak ada karyawan yang dikategorikan sebagai actively disengaged. 

2. Berdasarkan besaran persentase karyawan actively disengaged yang diperoleh 

melalui analisis statistika deskriptif dengan bantuan kriteria skor employee 

engagement (Gallup, 2007) dan mempertimbangkan tingkatan dalam Gallup’s 

employee engagement hierarchy (Gallup, 2022) maka faktor prioritas pertama 

yang perlu untuk diprioritaskan perbaikannya adalah dimensi basic needs dan 

kemudian disusul oleh dimensi individual contribution sebagai faktor prioritas 

kedua. 

 

5.2 Saran 

Apabila hendak melakukan memperbaiki kondisi employee engagement pada Divisi 

Mechanical, perusahaan dapat memprioritaskan implementasi peningkatan pada 

dimensi basic needs sebagai prioritas pertama dan dimensi individual contribution 

sebagai prioritas kedua. Dalam pelaksanaan strategi peningkatan, tanggung jawab 

terbesar akan dititikberatkan pada peranan manajer departemen. Keputusan ini 

dilandasi atas pernyataan Gallup serta Pass et al., (2014), di mana manajer dikatakan 

sebagai pihak yang paling berperan dalam pelaksanaan hal-hal yang berkaitan dengan 

employee engagement. 

1. Basic Needs 

Berkaitan dengan upaya peningkatan faktor prioritas pertama, terdapat 2 aspek 

penting yang perlu mendapatkan stimulasi: 1) know what’s expected; dan 2) 

materials and equipment. Pada aspek ‘know what’s ecpected’, manajer perlu untuk 

memperjelas ekspektasinya terhadap karyawan. Walaupun telah disediakan 
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standar operasional yang dapat digunakan sebagai acuan dalam menghasilkan 

suatu pekerjaan, tetapi nyatanya karyawan membutuhkan penjelasan lebih tentang 

mengapa mereka harus melakukan hal tersebut dan bagaimana pekerjaan tersebut 

harus diselesaikan. Cara ini dapat dilakukan dengan mengkomunikasikan peranan 

dan tanggung jawab setiap karyawan dalam suatu pekerjaan dan memberikan 

feedback terkait kualitas hasil kerja karyawan secara berkelanjutan (Gallup, 2014). 

 Pada aspek ‘materials and equipment’, walaupun perusahaan sudah 

dianggap menyertakan standar operasional yang lengkap serta memfasilitasi 

peralatan kerja dan alat pelindung diri dengan baik, manajer tetap memiliki tugas 

untuk memastikan bahwa karyawan memahami pentingnya penggunaan hal 

tersebut dalam bekerja. Dalam kasus ini, dengan kondisi bahwa program 

sosialisasi dianggap belum cukup berhasil dalam meningkatkan kesadaran maka 

hal yang perlu dilakukan adalah dengan menyertakan aspek kedisiplinan di dalam 

indikator penilaian kerja karyawan. Apabila kedisiplinan karyawan dinilai baik, 

hal ini dapat ditranslasikan ke dalam pemberian penghargaan yang pada akhirnya 

memotivasi karyawan lain untuk turut meningkatkan kedisiplinannya. 

 Selain cara tersebut, mengingat sosialisasi yang selama ini dilakukan 

belum memberikan dampak yang maksimal terhadap kedisiplinan karyawan maka 

adanya proses evaluasi atas metode dan materi sosialisasi juga dinilai penting. 

Melalui proses evaluasi, perusahaan dapat mencari tahu metode dan materi yang 

diketahui memiliki kesesuaian terbaik dengan karakter dari target karyawan. 

Sebagai contoh, apabila target karyawan dalam hal ini adalah generasi Z maka 

metode sosialisasi yang paling efektif adalah dengan memanfaatkan penggunaan 

teknologi seperti YouTube (Schroth, 2019). 

 

2. Individual Contribution 

Berkaitan dengan upaya peningkatan faktor prioritas kedua, ada 4 aspek penting 

yang perlu mendapatkan stimulasi: 1) opportunity to do the best; 2) praise or 

recognition; 3) someone who cares about me at work, dan 4) encouragement of my 

development. Pada aspek ‘opportunity to do the best’, manajer Departemen 

Maintenance pertama-tama perlu memahami tanggung jawabnya dalam 

membantu karyawan untuk menyadari keunggulan kerja yang mereka miliki. 
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Dengan pemahaman tersebut, selain dapat membantu karyawan untuk menyadari 

keunggulan kerjanya, cara ini juga mempermudah karyawan untuk mengetahui di 

mana keunggulannya dapat diimplementasikan. Namun, dalam hal ini perlu 

diingat pula bahwa karyawan tidak berada pada posisi yang dengan sepenuhnya 

dapat menentukan pekerjaannya sendiri. Oleh sebab itu, selain memerlukan 

adanya kesadaran akan rasa tanggung jawab, manajer juga perlu memiliki inisiatif 

untuk lebih menggali keunggulan dari masing-masing karyawan melalui proses 

coaching yang berkelanjutan. 

 Pada aspek ‘praise or recognition’, selain hanya dengan mengandalkan 

pujian dari barisan atas, karyawan juga perlu menyadari bahwa pujian juga dapat 

diperoleh dari berbagai arah. Oleh sebab itu, manajer Departemen Maintenance 

perlu untuk menciptakan lingkungan dengan culture of appreciation, di mana 

karyawan didorong untuk memberi dan menerima pujian sebagai feedback positif 

atas hasil kerja yang baik (Gallup, 2014). Meskipun begitu, manajer tetap perlu 

untuk menyadari peranan pentingnya dalam pemberian pujian. Hal ini dikarenakan 

beberapa individu cenderung membutuhkan pujian dari orang-orang yang 

berotoritas tinggi untuk dapat merasa puas terhadap pencapaian kerjanya sendiri 

(Robbins, 2019). 

 Dalam aspek ‘someone who cares about me at work’, lingkungan kerja 

yang peduli ditunjukkan dengan adanya perasaan aman yang dirasakan oleh setiap 

individu. Menurut Gallup, rasa aman tersebut mencangkup perasaan aman untuk 

melakukan eksperimen kerja, berbagai informasi, dan membantu satu sama lain. 

Oleh karena itu, untuk menciptakan lingkungan kerja yang demikian, manajer 

perlu membantu karyawan dalam mengidentifikasi berbagai cara yang dapat 

dilakukan untuk memberikan bantuan dan mendukung satu sama lain. Ketika 

karyawan saling memberikan bantuan dan mendukung, rasa percaya akan tumbuh 

dengan sendirinya dan membuat mereka mulai mengandalkan satu sama lain 

dalam penyelesaian pekerjaan (Gallup, 2014). 

 Dalam aspek ‘encouragement of my development’, perkembangan karir 

dititikberatkan pada proses karyawan untuk memahami keunggulan unik di dalam 

dirinya dan menempatkan hal tersebut pada peran, posisi, dan proyek yang tepat. 

Oleh sebab itu, manajer Departemen Maintenance dalam hal ini perlu menciptakan 
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peluang bagi karyawan untuk dapat belajar dan tumbuh di dalam karir dengan cara 

memperoleh keterampilan baru, mencoba hal baru, dan menghadapi tantangan 

baru. Cara ini dapat dilakukan dengan mengajarkan karyawan mengenai 

keterampilan dan pengetahuan yang mereka butuhkan untuk dapat menguasai 

perannya saat ini seperti melalui kegiatan job shadowing serta training dan 

coaching yang berkelanjutan (Gallup, 2014). 
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