5.1

BAB S
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan mengenai pengaruh Komunikasi

Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sanitya

Utama, maka dapat disimpulkan :

5.1.1 Komunikasi Organisasi pada PT. Sanitya Utama

Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuesioner yang telah diperoleh, dapat

disimpulkan bahwa variabel komunikasi organisasi yang diterapkan oleh

perusahaan dan dirasakan oleh karyawan PT. Sanitya Utama adalah buruk. Hal ini

dibuktikan dari hasil pernyataan kuesioner pada dimensi komunikasi ke bawah,

komunikasi ke atas, komunikasi horizontal, dimensi komunikasi lintas saluran,

dimensi komunikasi informal, dan dimensi komunikasi informal yang memiliki

nilai rata-rata kecil.

Pada dimensi komunikasi ke bawah, mayoritas karyawan menilai atasan
tidak memberikan instruksi yang jelas dan efektif. Hal ini berpotensi
menghambat produktivitas, meningkatkan risiko kesalahan kerja, dan
menurunkan semangat karyawan.

Pada dimensi komunikasi ke atas, mayoritas karyawan merasa tidak nyaman
menyampaikan pendapat kepada atasan dan menganggap atasan kurang
terbuka terhadap masukan. Situasi ini menghambat aliran informasi penting
dari bawah ke atas dalam organisasi.

Pada dimensi komunikasi horizontal, mayoritas karyawan mengakui adanya
hambatan dalam kolaborasi antar rekan kerja. Hal ini dapat menurunkan
kualitas kerjasama tim, efisiensi kerja, dan kesejahteraan karyawan.

Pada dimensi komunikasi lintas saluran, mayoritas karyawan menyatakan
bahwa koordinasi dan penyampaian informasi antar departemen tidak
efektif. Kondisi ini berpotensi merugikan organisasi, terutama dalam

proyek kompleks yang membutuhkan integrasi keahlian lintas departemen.

&9



- Pada dimensi komunikasi informal, mayoritas karyawan mengakui adanya
kesenjangan antara ketersediaan teknologi komunikasi dan kemampuan
mereka untuk menggunakannya secara efektif. Hal ini menunjukkan

perlunya pelatihan dan perbaikan sistem penyebaran informasi.

5.1.2 Lingkungan Kerja pada PT. Sanitya Utama

Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuesioner yang telah diperoleh, dapat
disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja yang diterapkan oleh perusahaan dan
dirasakan oleh karyawan PT. Sanitya Utama adalah buruk. Hal ini dibuktikan dari
hasil pernyataan kuesioner pada dimensi lingkungan kerja fisik dan lingkungan
kerja non-fisik yang memiliki nilai rata-rata kecil.

- Pada dimensi lingkungan kerja fisik, mayoritas karyawan mengakui bahwa
kondisi fisik tempat kerja memerlukan peningkatan. Faktor-faktor seperti
pencahayaan, suhu udara, fasilitas kerja, kebersihan, dan area istirahat
dinilai kurang memadai. Kondisi ini tidak kondusif bagi produktivitas
karyawan, menunjukkan perlunya evaluasi dan perbaikan menyeluruh oleh
perusahaan terhadap aspek-aspek lingkungan kerja fisik.

- Pada dimensi lingkungan kerja non-fisik, mayoritas karyawan mengakui
adanya tantangan dalam hubungan antar rekan kerja, atmosfer sosial, serta
jaminan kesehatan dan keselamatan kerja. Situasi ini mengindikasikan
perlunya tindakan terencana dari manajemen untuk memperbaiki aspek-
aspek non-fisik lingkungan kerja, untuk menciptakan suasana kerja yang

lebih harmonis dan mendukung kinerja karyawan.

5.1.3 Kinerja Karyawan pada PT. Sanitya Utama

Berdasarkan hasil analisis deskriptif kuesioner yang telah diperoleh, dapat
disimpulkan bahwa variabel Kinerja Karyawan yang diterapkan oleh perusahaan
dan dirasakan oleh karyawan PT. Sanitya Utama adalah buruk. Hal ini dibuktikan
dari hasil pernyataan kuesioner pada dimensi Kualitas Kerja, Kuantitas Kerja,
Ketepatan Waktu, Kehadiran, Kemampuan Bekerja, Inisiatif, dan Sikap yang

memiliki nilai rata-rata kecil.

90



Pada dimensi kualitas kerja, mayoritas karyawan mengakui bahwa kualitas
kerja berada pada taraf yang kurang memuaskan. Hal ini mengindikasikan
perlunya upaya perusahaan untuk meningkatkan standar kualitas dan
mendorong  ketelitian karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan.
Perusahaan mungkin perlu mempertimbangkan pelatihan khusus atau
sistem pengawasan mutu yang lebih efektif untuk memastikan hasil kerja
yang konsisten dan sesuai dengan ekspektasi.

Pada dimensi kuantitas kerja, mayoritas karyawan melaporkan bahwa
kuantitas kerja belum mencapai tingkat yang diharapkan. Situasi ini
menunjukkan pentingnya bagi perusahaan untuk mengevaluasi faktor-
faktor yang mempengaruhi produktivitas, seperti beban kerja, alokasi
sumber daya, atau mungkin ketidaksesuaian antara kemampuan karyawan
dan tuntutan pekerjaan. Implementasi strategi yang tepat untuk
meningkatkan kinerja karyawan, seperti penetapan target yang realistis dan
sistem insentif yang efektif, mungkin diperlukan.

Pada dimensi ketepatan waktu, mayoritas karyawan mengakui adanya
kendala dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu yang
ditetapkan. Perusahaan perlu meningkatkan manajemen waktu dan efisiensi
kerja karyawan melalui pelatihan keterampilan manajemen waktu,
penyederhanaan proses kerja, atau mungkin peninjauan kembali alokasi
waktu untuk berbagai tugas. Perbaikan dalam aspek ini akan membantu
perusahaan mencapai target dan tujuan organisasi secara lebih efektif.
Pada dimensi kehadiran, mayoritas karyawan melaporkan bahwa tingkat
kehadiran berada di bawah standar yang diharapkan. Situasi ini
mengharuskan perusahaan untuk mengevaluasi kembali kebijakan
kehadiran yang ada, serta mengidentifikasi faktor-faktor yang mungkin
mempengaruhi  kehadiran karyawan, seperti masalah kesehatan,
transportasi, atau mungkin kurangnya motivasi. Peningkatan kesadaran
akan pentingnya kehadiran dan implementasi sistem yang mendorong
kepatuhan terhadap aturan kehadiran mungkin diperlukan.

Pada dimensi kemampuan kerja, mayoritas karyawan mengakui adanya

kesenjangan antara kemampuan yang dimiliki dan tuntutan pekerjaan.
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5.14

Perusahaan perlu melakukan analisis mendalam untuk mengidentifikasi
area-area di mana karyawan memerlukan pengembangan. Implementasi
program pengembangan kompetensi yang terstruktur dan berkelanjutan,
seperti pelatihan khusus, mentoring, atau rotasi kerja, dapat membantu
meningkatkan kemampuan karyawan sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Pada dimensi inisiatif, mayoritas karyawan melaporkan kurangnya sikap
proaktif dalam pekerjaan. Perusahaan perlu mengambil langkah-langkah
untuk mendorong dan menghargai inisiatif karyawan. Ini bisa meliputi
penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kreativitas, sistem
penghargaan untuk ide-ide inovatif, atau program-program yang
mendorong karyawan untuk mengambil tanggung jawab lebih dalam
pekerjaannya.

Pada dimensi sikap, mayoritas karyawan mengakui adanya masalah dalam
sikap kerja secara umum. Hal ini mengindikasikan perlunya perbaikan iklim
kerja dan hubungan antara karyawan dan manajemen. Perusahaan mungkin
perlu  mempertimbangkan program-program yang meningkatkan
engagement karyawan, memperbaiki komunikasi internal, atau mungkin
melakukan perubahan dalam gaya kepemimpinan untuk menciptakan

lingkungan kerja yang lebih positif dan mendukung.

Pengaruh Kinerja Karyawan dan Lingkungan Kerja terhadap

Kinerja Karyawan PT. Sanitya Utama

Berdasarkan hasil pengolahan data, diketahui bahwa komunikasi organisasi dan

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.

Sanitya Utama. Dari pernyataan tersebut dapat dikatakan bahwa apabila

komunikasi organisasi yang terjalin semakin baik dan lingkungan kerja yang

diciptakan semakin kondusif, maka kinerja karyawan di PT. Sanitya Utama juga

akan meningkat menjadi lebih baik. Hal ini didukung dengan hasil analisis yang

telah dilakukan oleh penulis menunjukan bahwa variabel komunikasi organisasi

dan lingkungan kerja terhadap variabel kinerja karyawan adalah sebesar 58,9%,

sedangkan sisanya sebesar 41,1% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
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komunikasi organisasi yang efektif dan lingkungan kerja yang nyaman merupakan
faktor-faktor penting yang perlu diperhatikan dan ditingkatkan dengan baik oleh
pihak manajemen PT. Sanitya Utama, karena terbukti memiliki kontribusi yang
signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, serta kesimpulan, penulis memberikan

saran kepada PT. Sanitya Utama sebagai berikut :

5.2.1 Dalam Komunikasi Organisasi Organisasi

PT Sanitya Utama disarankan perlu mengimplementasikan strategi
komunikasi multi-dimensi yang mencakup seluruh arah komunikasi dalam
organisasi. Untuk komunikasi vertikal, perusahaan dapat menyelenggarakan
pelatihan komunikasi efektif bagi jajaran manajemen, serta mengoptimalkan
saluran komunikasi yang beragam, termasuk pertemuan rutin dan platform digital
(email, media sosial, dll). Guna meningkatkan komunikasi horizontal dan lintas
saluran, perusahaan dapat memfasilitasi proyek koordinasi antar departemen dan
mengimplementasikan sistem manajemen informasi yang terintegrasi. Penting juga
untuk menciptakan lingkungan yang mendorong komunikasi terbuka, misalnya
melalui sistem umpan balik dan forum diskusi. Untuk mendukung teknologi
komunikasi baru, perusahaan perlu menyediakan pelatihan khusus dan dukungan
teknis yang memadai. Jika hal ini diimplementasikan secara bertahap dan
dievaluasi secara berkala maka bisa memastikan efektivitasnya dalam
meningkatkan arus informasi, koordinasi antar karyawan, dan pada akhirnya,

kinerja karyawan dapat meingkat.

5.2.2 Dalam variabel Lingkungan kerja

PT Sanitya Utama disarankan perulu untuk melakukan mengoptimalisasi
lingkungan kerja mencakup aspek fisik dan non-fisik. Untuk Lingkungan Kerja
Fisik berfokus pada perbaikan signifikan pada pencahayaan ruangan, pengaturan
suhu, fasilitas kerja, serta peningkatan kebersihan dan kenyamanan area kerja dan
istirahat. Dan untuk aspek lingkungan kerja non-fisik, PT Sanitya Utama
disarankan untuk memperkuat kebijakan kesehatan dan keselamatan kerja, serta

menginisiasi program-program yang mendorong pengembangan hubungan
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interpersonal yang positif. Implementasi ini, yang meliputi investasi pada
infrastruktur fisik dan peningkatan kualitas interaksi antar karyawan, diproyeksikan
dapat secara substansial meningkatkan kualitas lingkungan kerja secara
keseluruhan. Hal ini pada gilirannya diharapkan akan memberikan dampak positif
yang signifikan terhadap produktivitas, kesejahteraan, dan tingkat kepuasan
karyawan di PT Sanitya Utama, sehingga menciptakan atmosfer kerja yang lebih

kondusif dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.

5.2.3 Dalam variabel Kinerja Karyawan
PT Sanitya Utama disarankan untuk menetapkan dan mengomunikasikan
standar kualitas yang jelas, menyelenggarakan pelatihan, menerapkan sistem
pengawasan mutu, serta sistem mentoring. Pada dimensi kuantitas, perusahaan
perlu mengevaluasi faktor-faktor produktivitas, menetapkan target realistis,
menerapkan sistem insentif, dan menyediakan peralatan yang mendukung efisiensi.
Untuk dimensi ketepatan waktu, solusi yang direkomendasikan meliputi pelatihan
manajemen waktu, evaluasi dan simplifikasi proses, serta penerapan manajemen
proyek terintegrasi. Pada dimensi kehadiran, perusahaan dapat mempertimbangkan
kebijakan dan sistem kehadiran yang lebih fleksibel serta program untuk
meningkatkan kesadaran karyawan. Untuk mengembangkan kemampuan kerja,
disarankan adanya program pengembangan kompetensi terstruktur dan fasilitas
pembelajaran internal. Pada dimensi inisiatif, lingkungan kerja yang mendukung,
sistem penghargaan, dan otonomi karyawan yang lebih besar menjadi rekomendasi
penting. Terakhir, untuk dimensi sikap, fokus pada perbaikan iklim kerja, survei
kepuasan karyawan, serta program pengakuan dan pengembangan sikap positif.
Dengan mengimplementasi sistematis dan konsisten dari saran-saran yang
diberikan oleh penulis mungkin dapat menjadi perubahan positif bagi PT. Sanitya
Utama. Dengan fokus pada optimalisasi komunikasi organisasi, peningkatan
lingkungan kerja, dan peningkatan kinerja karyawan, perusahaan berpotensi
mengalami perubahan signifikan. Upaya ini diharapkan menghasilkan peningkatan
produktivitas yang nyata, memperkuat daya saing perusahaan di pasar, dan
menjamin keberlanjutan jangka panjang. Melalui pendekatan yang terstruktur dan
berkelanjutan, PT. Sanitya Utama dapat menciptakan dampak positif yang meluas,

menguntungkan tidak hanya bagi karyawan dan organisasi, tetapi juga bagi seluruh
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pemangku kepentingan, sehingga memposisikan perusahaan untuk sukses dalam

menghadapi tantangan bisnis di masa depan.
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