5.1.

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berikut merupakan kesimpulan yang dicapai oleh peneliti berdasarkan hasil dari

penelitian yang dilakukan dan bertujuan untuk menjawab rumusan masalah yang

sudah dituliskan:

1. Berdasarkan pada Causal Loop Diagram (CLD) yang sudah disesuaikan

dengan data kuesioner, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

generasi Z di Kelurahan Citarum mencakup:
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Motivasi (Motivation);

Peluang (Opportunity);

Pengetahuan, Keterampilan, dan Kemampuan (Knowledge, skills, and

ability),

Beban Kerja (Workload);

Perubahan dalam Organisasi (Change in Organization);
Kesejahteraan Karyawan (Employee Wellbeing);
Tekanan Jadwal/Deadline (Schedule Pressure);
Pelatihan (7raining);

Tingkat Adaptasi (Adaptability);

Kemauan Belajar (Learning);

Pengalaman Kerja (Experience);

Komitmen Terhadap Organisasi (Organizational Commitment);

. Kondisi Tempat Kerja (Workplace Conditions);

Pengaturan Kerja yang Fleksibel (Flexible Working Arrangement);
Kepuasan Kerja (Job Satisfaction);

Pengakuan Kerja (Work Recognition);

Gaya Kepemimpinan (Leadership Style);

Pengembangan Karir (Career Development),

Sistem Penghargaan/Kompensasi (Reward System);

Work-Life Balance;

Manajemen Waktu;
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v. Manajemen Emosi.

Dalam proses pengolahan data, enam faktor tereliminasi karena tidak
mencapai standar skor yang sudah ditentukan. Oleh karena ini, faktor-faktor
tersebut dianggap tidak memiliki relevansi dalam model Causal Loop
Diagram (CLD) dan Stock and Flow Diagram (SFD) yang disusun.
Faktor-faktor tersebut antara lain adalah:

a. Lingkungan Eksternal (External environment)

b. Agen Perubahan (Change Agent)

c. Ketidakhadiran (4bsenteeism)

d. Kebijakan HR (HR Practice/Policies)

e. Umur (4ge)

f. Desain Tempat Kerja (Workplace Design)

. Berdasarkan model Causal Loop Diagram yang sudah disesuaikan dengan
data kuesioner, keterkaitan antara faktor dalam model hampir identik dengan
dengan keterkaitan antara faktor dalam model jurnal acuan. Perbedaan
keterkaitan antara dua model tersebut berada pada faktor-faktor yang
tereliminasi karena pengaruhnya yang dinilai kurang signifikan pada model.

. Dalam proses penyusunan Stock and Flow Diagram (SFD), peneliti
mengidentifikasi tiga faktor dengan pengaruh terbesar pada model. Hal
tersebut dilakukan dengan menyortir nilai skor yang diberikan oleh responden
pada masing-masing faktor. Berdasarkan data didapatkan pada penyebaran
kuesioner kedua, peneliti mengidentifikasi tiga faktor yang paling berpengaruh
sebagai:

a. Peluang (Opportunity) (Skor 78%)

b. Manajemen Waktu (7ime Management) (Skor 78%)

c. Pengembangan Karir (Career Development) (Skor 77%)

Dengan tiga faktor tersebut, peneliti menyusun tiga skenario yang didasarkan
pada masing-masing faktor untuk mengetahui besar dampaknya pada kinerja
karyawan melalui model Stock and Flow Diagram (SFD).

. Dalam tiga skenario yang disusun, perusahaan dapat menerapkan tiga
kebijakan berikut untuk meningkatkan kinerja karyawan:

a. Memperluas peluang/kesempatan mendapatkan promosi
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5.2.

Dengan membuka peluang promosi jabatan bagi karyawannya setiap 12
bulan, perusahaan dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerja
mereka agar mereka dapat meningkatkan kemungkinan naik jabatan dalam

perusahaan.

. Pelatihan manajemen waktu serta pemberian insentif untuk kerja non

lembur

Pelatihan yang diberikan kepada karyawan serta insentif non lembur
meningkatkan kecepatan pengerjaan tugas-tugas dalam perusahaan.
Dengan ini, karyawan dapat mencapai performa tinggi dan meningkatkan
kinerja karyawan perusahaan secara keseluruhan.

Penyediaan jasa konsultasi karir bagi karyawan

Perusahaan melakukan investasi pada karyawannya dengan menyediakan
konsultasi karir sehingga mereka dapat mengembangkan kemampuan dan

pengalaman yang dimiliki dalam perusahaan.

Saran

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah dilakukan peneliti mengenai

“Analisis Faktor-Faktor Kinerja Karyawan Generasi Z di Kelurahan Citarum

dengan Pendekatan Sistem Dinamik”, peneliti mengajukan beberapa saran yang

dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan dalam menghadapi

karyawan generasi Z:

1.

Pengolahan tiga skenario yang didasarkan pada tiga faktor yang paling
berpengaruh dalam model menunjukkan bahwa peningkatan dalam aspek
peluang promosi, pelatihan manajemen waktu, dan pemfasilitasan konsultasi
karir bagi karyawan berkorelasi positif dengan peningkatan kinerja karyawan.
Diantara ketiga skenario tersebut, skenario manajemen waktu memberikan
peningkatan kinerja yang paling tinggi sehingga direkomendasikan bagi
perusahaan yang mengelola sumber daya manusia dalam jangka generasi Z
untuk menerapkan program kerja berupa pelatihan karyawan dengan fokus
pada ketepatan waktu penyelesaian tugas. Selain itu, perusahaan juga dapat
menerapkan kebijakan seperti penyediaan insentif bagi karyawan yang dapat

menyelesaikan tugas/proyek yang dikerjakan sesuai dengan target dan waktu
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yang ditentukan. Insentif yang diberikan dapat berupa bonus moneter berupa
gaji tambahan atau benefit seperti asuransi, pengembangan karir, program
pensiun, paid leave, dan asuransi.

Skenario peluang promosi juga memiliki dampak pada peningkatan kinerja
karyawan sehingga penting bagi perusahaan yang mengelola sumber daya
manusia dalam jangka generasi Z untuk meningkatkan peluang bagi karyawan
untuk naik jabatan dalam perusahaan. Perusahaan dapat melakukan evaluasi
karyawan dalam waktu 6 bulan sampai 1 tahun untuk menilai karyawan yang
layak untuk naik jabatan. Alternatif lain yang dapat diambil adalah melakukan
seleksi dan pengembangan karyawan yang memiliki potensi dalam posisi yang
memiliki tanggung jawab.

Skenario pengembangan karir menunjukkan bahwa pemberdayaan dan
pelatihan karyawan dalam perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Hal ini dapat dilakukan dengan menyediakan jasa konsultasi bagi karyawan
yang dapat menunjukkan berbagai kelebihan dan kekurangan karyawan serta
alur karir dalam perusahaan yang dapat diambil. Dengan ini perusahaan dapat
memberikan pelatihan yang sesuai serta pengembangan skill yang diperlukan

untuk jabatan tertentu.
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