5.1. Kesimpulan

BAB S
KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai “Pengaruh Manajemen

Partisipatif terhadap Kepuasan Kerja dengan Kepribadian Karyawan sebagai

Variabel Moderasi di Kafe X Bandung”, dapat ditarik beberapa kesimpulan dan

jawaban dari rumusan masalah pada penelitian ini.

1.

Penerapan manajemen partisipatif di Kafe X masih berada pada
tingkatan rendah. Maksudnya adalah manajemen Kafe X belum
menerapkan prinsip manajemen partisipatif secara maksimal.
Manajemen Kafe X menggunakan prinsip manajemen partisipatif
sebagai pedomannya akan tetapi untuk pelaksanaannya masih
sangatlah kurang apalagi dalam hal pengambilan keputusan.
Berdasarkan Decision’s Style Theory oleh Vroom dan Yetton,
manajemen Kafe X menggunakan consultative style, yaitu gaya
pengambilan keputusan yang memberikan kebebasan untuk
karyawannya dalam memberikan pendapat atau saran tetapi yang
memutuskan tetaplah manajer.

Tingkat kepuasan kerja karyawan di Kafe X dapat dikatakan
rendah. Hal tersebut ditunjukkan oleh jawaban para responden
terhadap pernyataan-pernyataan yang berkaitan dengan kepuasan
kerja yang mayoritasnya memilih tidak setuju.

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis regresi linier
sederhana, dapat diketahui bahwa variabel manajemen partisipatif
(X1; p=0,649; p-value=0,00) memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan
dengan prinsip manajemen partisipatif, karyawan akan merasa
lebih dilibatkan atau merasa lebih menjadi bagian dari perusahaan
meskipun mereka adalah karyawan yang memiliki jabatan

terendah sekalipun. Ketika atasan dapat lebih merangkul para
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5.2. Saran

karyawannya dalam setiap pengambilan keputusan maka
karyawan pun akan merasa lebih senang bekerja di tempat
tersebut. Rasa senang dalam melakukan pekerjaan atau bekerja di
suatu tempat dapat disebut sebagai kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis dengan
menggunakan metode Partial Least Square (PLS), dapat
diketahui bahwa variabel kepribadian (X;; p=0,485; p-
value=0,052) yang terdiri dari extraversion, agreeableness,
conscientiousness, neuroticism, dan openness to experience
memiliki pengaruh positif yang tidak signifikan terhadap variabel
kepuasan kerja. Nilai koefisien determinasi pengaruh manajemen
partisipatif terhadap kepuasan kerja dengan variabel kepribadian
sebagai variabel moderasi (R2=0,574) lebih besar dari koefisien
determinasi pengaruh manajemen partisipatif terhadap kepuasan
kerja (R’=0,357) mengindikasikan peran variabel kepribadian
sebagai variabel moderasi. Namun, nilai p-value dari variabel
kepribadian >0,05 sehingga pengaruhnya tidak signifikan dan
dapat dikatakan bahwa variabel kepribadian bukan merupakan

variabel moderasi.

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang telah diuraikan di atas, maka

peneliti memberikan beberapa saran yang dapat dijadikan sebagai bahan

pertimbangan untuk diaplikasikan oleh Kafe X dan diharapkan dapat meningkatkan

kepuasan kerja para karyawan untuk kedepannya. Saran-saran tersebut antara lain:

1.

Manajemen Kafe X khususnya para manajer di Kafe X
disarankan untuk dapat lebih melibatkan para karyawannya dalam
setiap pengambilan keputusan. Para karyawan pun memiliki
pendapat atau masukan yang ingin didengar dan direspon oleh
manajernya. Dengan melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan diharapkan akan dapat meningkatkan partisipasi para

karyawan. Hal tersebut dapat dilakukan dengan cara mengadakan
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pertemuan rutin untuk membicarakan masalah apa yang sering
terjadi, keluhan apa yang didapatkan dari pelanggan, keluhan apa
yang ingin disampaikan oleh karyawan setiap satu minggu sekali.
Pertemuan tersebut didesain dengan gaya sesantai mungkin agar
menciptakan suasana yang menenangkan sehingga para karyawan
tidak merasa tegang ataupun bosan. Contohnya seperti
mengadakan pertemuan di suatu tempat makan kemudian didalam
pertemuan tersebut diadakan mini games agar karyawan lebih
rileks. Pertemuan rutin tersebut tidak mungkin dapat terlaksana
jika mengharuskan semua karyawan ikut serta, oleh karena itu
pertemuan dibagi menjadi 3 atau 4 kali dengan durasi yang tidak
terlalu lama sehingga tidak akan mengganggu kegiatan
operasional. Selain itu, dalam mengambil keputusan yang akan
dipilih, disarankan para manajer dapat melakukannya bersama
dengan para karyawan, contohnya dengan melakukan sistem
voting. Dengan begitu karyawan diharapkan akan merasa lebih
dihargai pendapatnya dan lebih menerima keputusan tersebut
karena itu merupakan keputusan bersama.

Para manajer disarankan untuk dapat lebih mendekatkan diri
kepada para karyawannya. Hal tersebut dapat dilakukan dengan
cara meningkatkan intensitas berbicara bersama karyawan baik
secara personal maupun kelompok. Obrolan tidak diharuskan
obrolan seputar pekerjaan saja, obrolan ringan yang dapat
membangun suasana nyaman dengan para karyawan akan lebih
baik. Dengan begitu diharapkan karyawan akan merasa lebih
diperhatikan. Selain itu, mengadakan acara gathering beberapa
bulan sekali disarankan untuk meningkatkan keakraban para
manajer dengan karyawannya dan antar sesama karyawan.
Dikarenakan para manajer tidak dapat selalu memiliki waktu
untuk mendengarkan saran, pendapat, maupun keluhan dari setiap

karyawannya, maka dapat dibuat sebuah fasilitas untuk

83



menyampaikan hal-hal tersebut. Contohnya dapat dibuat kotak
saran khusus para karyawan.

Para karyawan merasa bahwa gaji yang mereka dapatkan tidak
dapat memenuhi kebutuhan hidupnya di kota besar seperti Kota
Bandung ini. Jika untuk menaikkan gaji dirasa sulit atau tidak
memungkinkan untuk dilakukan, maka manajemen Kafe X dapat
menaikkan tunjangan untuk para karyawannya seperti bonus,
uang makan, uang transport, dan lain sebagainya. Diharapkan itu
dapat membantu para karyawan dalam memenuhi kebutuhan
hidupnya.

Untuk mengembangkan kemampuan para karyawan, manajemen
Kafe X dapat melakukan rotasi pekerjaan (job rotation) untuk
pekerjaan-pekerjaan yang memungkinkan. Contohnya bagian
server dengan bagian kasir. Namun, sebelumnya tetap perlu
diberikan pelatihan terlebih dahulu sebelum melakukan rotasi
pekerjaan tersebut. Pelatihan tersebut dapat dilakukan diluar jam
operasional seperti di pagi hari sebelum jam operasional dimulai.
Pelatihan cukup diberikan oleh karyawan yang bekerja di outlet
yang sama pada bagian pekerjaan tersebut sehingga karyawan
yang akan dirotasi diharapkan lebih mudah untuk belajar,
mengerti, dan tidak akan canggung dengan orang yang

melatihnya.

5.3. Keterbatasan

Pada penelitian ini, peneliti menyadari bahwa terdapat keterbatasan yang dapat

menjadi saran yang membangun untuk penelitian selanjutnya. Keterbatasan tersebut

adalah analisis yang digunakan oleh peneliti tidak dapat menjelaskan bagaimana

pengaruh setiap jenis kepribadian sebagai variabel moderasi dalam pengaruh

manajemen partisipatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam penelitian ini,

analisis yang dipaparkan tidak dapat menjelaskan mana sajakah tipe kepribadian

yang dapat memperkuat dan mana tipe kepribadian yang dapat memperlemah

pengaruh antara manajemen partisipatif terhadap kepuasan kerja karyawan.
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Diharapkan untuk penelitian selanjutnya dapat dilakukan analisis yang lebih
mendalam untuk mengetahui lebih rinci mengenai pengaruh dari setiap jenis

kepribadian yang ada.
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