BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil wawancara, observasi, dan pembahasan di atas yang

menggunakan kerangka 7S Mckinsey untuk melihat kondisi internal perusahaan,

kondisi saat ini, dan kondisi ideal di masa yang akan datang, diperoleh beberapa

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Penerapan shared values di PT LIC

PT LIC memiliki empat core values (biasa disebut dengan empat pilar)
yang dirancang dan dipegang sebagai nilai dasar perusahaan. Keempat
nilai tersebut adalah creative, committed, quality, dan reliable. Direktur
mengambil keempat nilai tersebut karena dirasa cocok untuk memenuhi
kebutuhan klien sebagai perusahaan one-stop-solutions. Di luar keempat
nilai tersebut terdapat beberapa nilai yang sifatnya kontekstual seperti
open minded, memaksimalkan pekerjaan, dan mengerjakan segala sesuatu
dari hati. Dalam definisi McKinsey, shared values dari PT LIC sudah
menunjukkan adanya budaya yang dijadikan fondasi dalam kegiatan
kesehariannya. Namun, penyampaian secara rinci keempat nilai tersebut
belum efektif karena karyawan hanya melakukan tugasnya tanpa paham
makna dan tujuan dari keempat nilai yang diterapkan.

Penerapan strategy di PT LIC

Strategi di PT LIC secara garis besar adalah customer oriented / customer
satisfaction, dimana tidak seluruh event diambil demi memaksimalkan
output per event. PT LIC juga beberapa kali melakukan benchmarking
dengan perusahaan yang setara untuk pengembangan dan inovasi
perusahaan. PT LIC tidak memiliki strategi khusus dan hanya
mengandalkan sistem word of mouth dan promosi di sosial media.

Struktur organisasi (structure) di PT LIC

Berdasarkan informasi dari karyawan dan manajer, PT LIC tidak memiliki
struktur secara formal dan karyawan cenderung memiliki kedudukan yang

sama (selain direktur). Struktur yang biasa dilaksanakan dibagi
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berdasarkan kondisi yang dibutuhkan. Kelebihan struktur informal adalah
pengambilan keputusan akan jauh lebih cepat karena setiap karyawan bisa
mengambil keputusan selama berhubungan kegiatan operasional.
Kelemahan dari struktur informal adalah rentannya terjadi overlapping
tugas dan pelemparan tanggung jawab pekerjaan.

. Prosedur kerja (systems) di PT LIC

PT LIC menerapkan office hour mulai dari jam 9 pagi hingga 5 sore.
Sistem pendelegasian tugas adalah fleksibel dan cenderung dadakan.
Belum ada aturan atau Standard Operating Procedure (SOP) tertulis yang
jadi pegangan karyawan sehingga akan menyulitkan fop management
untuk melakukan monitoring dan evaluasi secara objektif ketika terjadi
miskomunikasi di lapangan. Selain itu, belum adanya sistem human
resources yang dikerjakan oleh divisi khusus membuat perekrutan
karyawan, terutama yang freelance tidak terkendali.

Gaya kepemimpinan (style) di PT LIC

Gaya kepemimpinan yang terdapat di PT LIC merupakan kekeluargaan
dan saling merangkul. Pentingnya berdialog dan berdiskusi menjadikan
gaya kepemimpinan partisipatif paling menonjol.

. Penempatan karyawan (staff) di PT LIC

PT LIC lebih memprioritaskan karyawan freelance untuk mengisi bagian
event, sedangkan karyawan tetap lebih diposisikan untuk kegiatan
operasional sehari-hari. Ketiadaan sistem dan divisi Auman resources
membuat perekrutan karyawan di PT LIC tidak terkendali sehingga sering
terjadi permasalahan antar karyawan freelance dalam sebuah event.
Standar skills yang harus dimiliki oleh karyawan di PT LIC

Kemampuan untuk beradaptasi (adaptif), kreativitas, kemauan untuk
belajar, kerja sama tim, kejujuran menjadi skills yang harus dimiliki oleh
setiap karyawan di PT LIC. Pelatihan untuk peningkatan skil beberapa kali
dilakukan, namun umumnya karyawan akan belajar lebih banyak dari

pengalaman dan jam terbang.
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5.2 Saran
Terkait hasil pembahasan di atas, berikut adalah beberapa saran yang dapat
digunakan untuk perbaikan PT LIC ke depannya:

1. Penyamaan persepsi dan penjelasan rinci terkait shared values yang akan
dibawakan kepada seluruh karyawan baik karyawan tetap maupun
freelance. Hal ini dilakukan karena karyawan belum memahami secara
rinci terkait nilai yang akan dibawakan oleh PT LIC. Penyamaan persepsi
bertujuan agar setiap karyawan memiliki satu tujuan yang bisa dicapai
bersama untuk keberlangsungan perusahaan.

2. Perancangan struktur dan pembagian job description secara jelas dan
mudah untuk dikembangkan di masa yang akan datang. Saat ini PT LIC
belum memiliki struktur yang bisa dipegang oleh setiap karyawan (setiap
karyawan memiliki persepsi berbeda-beda terkait struktur organisasi).
Dengan jelasnya sebuah struktur makan akan mempermudah alur
komunikasi dan kerja di masa yang akan datang.

3. Perencanaan untuk divisi Auman resources agar proses penambahan
karyawan memiliki alur yang formal. Untuk perusahaan yang menangani
bidang jasa dan memiliki banyak karyawan, terutama freelance yang
keluar masuk tentu membutuhkan suatu sistem untuk menangani secara
spesifik di bagian hAuman resources. Dengan penambahan divisi human
resources juga harapannya dapat mengurangi beban dan waktu yang
dikerjakan oleh direktur. Divisi human resources juga dapat membantu
proses evaluasi setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan dan
bertanggung jawab untuk karyawan freelance yang cenderung
berganti-ganti tiap bulannya. Hal tersebut bisa meminimalisir
permasalahan yang terjadi antar karyawan freelance dalam melaksanakan
suatu event.

4. Setelah divisi human resources terbentuk, harapannya perusahaan dapat
merekrut beberapa karyawan tambahan di bagian account executive untuk
memperluas jangkauan klien dan bagian marketing untuk memegang
sosial media karena sejauh ini sosial media yang dimiliki perusahaan

belum cukup aktif untuk menjangkau klien. Dengan harapan manajer dan
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direktur untuk memperbesar skala perusahaan, maka pembentukan divisi
human resources akan sangat membantu proses pengembangan perusahaan
di bidang event organizers.

Pembuatan Standard Operating Procedure (SOP) secara tertulis untuk
seluruh karyawan agar memiliki dasar untuk melakukan suatu pekerjaan
maupun untuk proses monitoring dan evaluasi. Hal ini karena pada kondisi
saat ini, belum ada standar yang bisa diterapkan untuk mengevaluasi
sebuah pekerjaan berdasarkan data tertulis sehingga terkadang evaluasi
dapat menjadi bias dan miskomunikasi di lapangan tidak dapat dilacak
sumbernya secara objektif.

Melakukan evaluasi (rapat internal) minimal satu bulan sekali agar seluruh
karyawan memiliki visi yang sama dengan yang ingin dicapai oleh
perusahaan. Dalam agenda rapat internal, direktur bisa membahas terkait
jadwal yang akan dijalankan selama satu sampai dua bulan ke depan,
perbaikan dan evaluasi, dan mempertimbangkan ulang terkait beban kerja

tiap karyawannya.
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