BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Pada penelitian ini diketahui memiliki tujuan untuk mampu menjawab

rumusan masalah yang telah penulis ajukan pada bab pertama antara lain yaitu tingkat

person job fit, employee engagement dan intention to leave di objek penelitian Banget

Media Network. Selain itu penilitian ini juga diaharapkan dapat membantu manajemen

Banget Media dalam pengambilan keputusan yang sesuai dengan rencana strategis

perusahaan jangka panjang. Kesimpulan yang dapat di analisis dari penelitian ini

antara lain :

1. Berdasarkan hasil penelitian dan analisis kuisioner pada tingkat variabel person job
fit di Banget Media Network dikategorikan tinggi. Terlihat mayoritas responden
menyatakan setuju terutama pada indikator kesesuaian nilai dan tujuan perusahaan
selaras dengan tujuan individu pegawai. Begitu pula pada pernyataan yang terdapat
dalam indikator suasana kerja dan lingkungan yang mayoritas responden

menyatakan bahwa lingkungan kerja saat ini di BMN sudah mencukupi kebutuhan.

Namun yang harus diperhatikan oleh manajemen adalah perihal jenjang karir dan
masa depan pegawai di Banget Media Network. Karena sebagian besar responden
menyatakan bahwa pekerjaannya saat ini bukanlah pekerjaan impian mereka
meskipun ini adalah pekerjaan yang pegawai sukai dan cocok dalam menjalankan
pekerjaannya, dan juga responden ragu menyatakan bahwa dirinya akan berkarir di
perusahaan ini. Oleh karena itu diperlukan suatu program rencana suksesi untuk
pegawai yang sesuai pula dengan tujuan BMN di masa yang akan datang. Hal
tersebut menjadi kebutuhan perusahaan karena berdasarkan hasil penelitian
variabel person job fit adalah salah satu faktor penentu pegawai akan meninggalkan
perusahaan atau bertahan. Karena masih ada kecenderungan pegawai yang tidak
cocok dengan pekerjaannya saat ini, perusahaan juga harus mampu mengetahui dan
menempatkan seseorang pada posisi yang tepat dan orang yang tepat. Agar nantinya
dapat mencapai tingkat person job fit pegawai di Banget Media Network yang
sangat tinggi.
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2. Berdasarkan hasil penelitian dan analisis kuisioner pada tingkat variabel employee
engagement di Banget Media Network dikategorikan tinggi. Pada seluruh aspek
dan indikator peniliaan dalam variabel ini menyatakan bahwa mayoritas responden
setuju dan diartikan bahwa tingkat employee engagement cukup tinggi. Hal tersebut
adalah suatu tantangan bagi manajemen Banget Media Network untuk
mempertahankan dan meningkatkan kondisi tersebut. Jika manajemen
mengabaikan keterikatan pegawai dengan perusahaan akan berdampak terbalik di
kemudian hari dari kenyataannya sekarang. Terlebih lagi menurut hasil analisis
regresi, variabel employee engagement tersebut tidak terbukti memiliki pengaruh
langsung dengan variabel lain yang diuji yaitu inftention to leave. Maka dari itu,
perusahaan harus mencoba beberapa manuver untuk memperkuat engagement
dalam masing — masing pegawainya agar saat perusahaan membutuhkan kinerja
terbaiknya pegawai tidak akan berpikir dan langsung untuk memberikan yang

terbaik bagi perusahaan.

Menganalisis jawaban respoden dari pertanyaan terbuka yang diajukan penulis,
50% responden menyatakan dirinya akan rela berkorban waktu, pikiran dan
tenaganya untuk mengembangkan Banget Media Network, namun 50% lainnya
mengutarakan tidak akan berbuat seperti itu kecuali mendapatkan manfaat lebih
yang dapat diberikan oleh perusahaan. Pernyataan tersebut seimbang menurut
penulis dan mencerminkan kondisi pegawai BMN saat ini. Hal ini pula harus
diperhatikan oleh pimpinan yang berarti tingkat engagement yang dikatakan tinggi
pada penelitian ini belum sepenuhnya dapat dijadikan acuan, melainkan argumen
terbuka yang diutarakan pegawai yang harus di dengar. Dengan beberapa
pernyataan yang diberikan oleh responden, penulis berpendapat bahwa pimpinan
harus meningkatkan partisipasi pegawai terhadap pembuatan keputusan, penentuan
arah perusahaan dan langkah — langkah yang harus diambil perusahaan untuk
mencapai tujuan tersebut. Hal ini akan meningkatkan keterikatan pegawai dengan

Banget Media Network.
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3. Berdasarkan hasil penelitian dan analisis kuisioner pada tingkat variabel intention
to leave pegawai di Banget Media Network dikategorikan sedang. Pada salah satu
indikator intention to leave seperti thinking of quit tingkatnya dikategorikan tinggi
karena mayoritas responden memiliki jawaban “tidak setuju” pada poin — poin
penyataan yang di berikan. Pegawai memiliki niat dan pemikiran untuk
meninggalkan perusahaan, namun hal tersebut tidak di dukung dengan aksi pegawai
untuk benar — benar meninggalkan perusahaan saat ini. Penulis memiliki
kesimpulan bahwa adanya pemikiran untuk meninggalkan perusahaan tersebut ada
kaitannya dengan indikator person job fit dalam pernyataan nomor 10, dimana
beberapa responden menyatakan pekerjaannya saat ini memang benar — benar
bukan pekerjaan yang ia impikan untuk berkarir. Namun mengapa pegawai masih
bertahan dalam pekerjaannya saat ini, penulis berpendapat bahwa hal tersebut
disebabkan oleh kesesuaian hobi dengan pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan,

flesibilitas dan juga lingkungan yang mendukung untuk bekerja.

Tingkat intention to leave di Banget Media Network dikategorikan sedang, begitu
pula pada kenyataannya yang terjadi didalam perusahaan. Setelah penulis
melakukan wawancara dengan pimpinan BMN, diketahui bahwa dalam satu tahun
terakhir ini memang tidak banyak catatan pegawai yang keluar dari perusahaan.
Hanya dua pegawai yang keluar meninggalkan perusahaan, pegawai yang
meninggalkan perusahaan juga atas dasar permintaan dari Dinas Pariwisata Kota
Tasikmalaya yang meminta kepada Banget Media Network untuk melepas satu
karyawan tersebut untuk bekerja untuk Dinas Pariwisata. Kemudian diketahui satu
pegawai lainnya berkeinginan untuk vacum dari pekerjaannya saat ini untuk
beberapa waktu. Dalam kasus kedua, penulis menyarankan bahwa pimpinan

memiliki kebijakan dan peraturan yang tegas mengenai kasus — kasus terkait.

Berdasarkan hasil analisis kuisioner juga sejalan dengan fenomena yang ada di
dalam perusahaan yang telah penulis sebutkan pada Bab I, dimana pegawai
memiliki output kerja yang berbeda — beda. Penulis mengambil kesimpulan bahwa
hal tersebut dikarenakan pegawai sering malas mengerjakan dan menyelesaikan
pekerjaannya, sering tidak hadir dalam diskusi kerja dan sering melanggar tata

tertib perusahaan yang di buktikan pada hasil kuisioner bahwa tigas aspek tersebut
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memiliki tingkat yang tinggi di dalam perusahaan. Maka dari itu, perusahaan harus
mampu mengurangi hal tersebut dengan membuat kebijakan yang sesuai, menjaga
karyawan agar tetap selalu dalam kinerja yang terbaiknya dan mengawasi pegawai

dalam proses penyelesaian tugasnya.

4. Person job fit berpengaruh negatif yang signifikan terhadap intention to leave di
Banget Media Network. Berdasarkan hasil analisis regresi kedua variabel ini
memiliki hubungan yang cukup kuat. Hal ini menjadi penting untuk diperhatikan
pula oleh perusahaan karena diketahui ada pengaruh negatif yang mana dapat
diartikan jika semakin tinggi tingkat person job fit / kecocokan kerja pegawai
dengan pekerjaannya maka tingkat intention to leave di Banget Media Network
cenderung semakin rendah. Jika strategi jangka panjang perusahaan adalah lebih
banyak melibatkan pegawainya, maka perusahaan harus tetap berupaya untuk
menjaga dan memastikan pegawai yang ada tidak pergi meninggalkan
pekerjaannya saat ini. Maka yang harus dilakukan perusahaan adalah memastikan
pegawai — pegawai yang ada di Banget Media Network cocok dengan
pekerjaannya saat ini dan adanya kesesuaian nilai, tujuan dan minat antara individu
dengan perusahaan. Sebelum menyiapkan pegawainya untuk masa depan,
perusahaan dapat melakukan edukasi terlebih dahulu akan pekerjaan yang akan
dilakukannya nanti, saat ini perusahaan sudah harus menambahkan jenis dan
variasi pekerjaan yang diberikan kepada pegawainya, agar pegawai dapat cepat

beradaptasi dengan pekerjaan yang akan dilakukannya nanti.

Perusahaan juga harus mampu melihat potensi dan keahlian yang dimiliki
pegawainya agar dapat menempatkan orang yang tepat pada posisi yang tepat pula
dan upah yang setara dengan apa yang pegawai kerjakan. Jika adanya kecocokan
kerja dan kesesuaian dengan kemampuan maka pegawai akan merasa senang,
tercukupi dan tidak akan berpikir untuk meninggalkan perusahaan. Kecenderungan
keluar (intention to leave) merupakan gejala awal dari pegawai melakukan
turnover, maka dari itu perusahaan harus mengantisipasi keluarnya pegawai dari
perusahaan karena hal ini akan merugikan perusahaan dari sisi finansial maupun

ketersediaan tenaga kerja. Dari sisi finansial perusahaan harus memberikan uang
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pesangon bagi pegawai yang keluar dan harus mengeluarkan biaya tambahan pada

saat proses recruitment pegawai baru.

. Employee engagement tidak berpengaruh secara signifikan terhadap intention to
leave pegawai di Banget Media Network. Berdasarkan hasil analisis regresi
diketahui bahwa tidak adanya pengaruh yang signifikan antara variabel employee
engagement terhadap variabel intention to leave. Berdasarkan wawancara dengan
pimpinan BMN dan pendapat penulis, employee engagement tidak menjadi faktor
penyebab intention to leave dikarenakan banyak faktor lain yang menjadi bahan
pertimbangan pegawai untuk meninggalkan perusahaan antara lain seperti
kesesuaian nilai dan tujuan individu dengan tujuan perusahaan, adanya kecocokan
kerja, dan lingkungan yang mendung proses kerja. Terlebih lagi, meskipun tingkat
engagement di BMN dikategorikan tinggi namun hal tersebut belum dapat
dijadikan indikator pegawai untuk meninggalkan perusahaan, dikarenakan pula
umur perusahaan yang masih relatif baru dan pegawai yang bekerja juga tergolong
baru maka engagement yang ada di lingkungan perusahaan belum terbentuk secara
utuh. Masih diperlukan banyak penyesuaian untuk mendapatkan employee

engagement yang benar — benar utuh.

Dalam penelitian ini juga dapat disimpulkan bahwa jika tingkat employee
engagement di Banget Media Network rendah maka tidak akan berpengaruh
terhadap keputusan pegawai untuk meninggalkan perusahaan atau tidak. Namun
bukan tidak mungkin jika seorang pegawai sudah menghabiskan masa baktinya
dalam perusahaan dalam jangka waktu yang lebih lama lagi, faktor — faktor yang
ada dalam employee engagament akan mempengaruhi keputusan pegawai dalam

meninggalkan perusahaan atau tetap loyal dengan perusahaan.

. Penulis juga menguji pengaruh antara variabel person job fit terhadap variabel
employee engagement yang berguna untuk memperkuat hasil penelitian.
Berdasarkan hasil uji asumsi regresi linier sederhana diketahui bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan antara kedua variabel tersebut. Oleh karena itu
dapat disimpulkan jika tingkat person job fit meningkat maka employee
engagement di Banget Media Network juga meningkat, begitu juga sebaliknya.
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Maka dari itu perusahaan harus tetap menjaga kondisi baik seperti saat ini agar

employee engagement di Banget Media Network tidak mengalami penurunan.

5.2. Saran

Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah penulis uraiakan di atas,
terdapat beberapa saran yang diajukan kepada manajemen Banget Media Network
untuk dijadikan bahan evaluasi dan juga pengambilan keputusan dalam mengelola
sumber daya manusia di BMN. Kemudian saran — saran tersebut dapat dikaji lebih
lanjut oleh pihak Banget Media Network serta masukan untuk penelitian — penelitian

yang akan dating. Berikut saran yang diajukan :

1. Hasil analisis kuisioner menyatakan bahwa tingkat person job fit di BMN tinggi,
dan variabel person job fit memiliki pengaruh negatif yang signifikan dengan
variabel intention to leave dan pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel
employee engagement maka dari itu perusahaan harus menjaga dan
mengembangkan kondisi positif tersebut dengan cara mulai lebih mendalami
keinginan, kebutuhan dan keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan dan tujuan
perusahaan dan hal tersebut juga dimiliki dan diinginkan oleh pegawai. Setelah itu
perusahaan mencoba menambahkan variasi pekerjaan yang sesuai dengan
keterampilan minat dan bakat pegawai tersebut (job enrichment), namun juga tetap
mempertimbangkan faktor upah dan bonus yang sepadan, tujuannya adalah
memberikan tantangan dan juga motivasi kepada pegawai. Di sisi lain cara ini
diharapkan mampu mengurangi kejenuhan pegawai akan pekerjaannya. Untuk
mencapai hal tersebut perusahaan melalui divisi human resource harus intensif
bertatap muka dan bertukar pendapat dengan pegawai. Karena pada dasarnya
ketertarikan pegawai BMN pada pekerjaanya saat ini cukup tinggi ditambah lagi
adanya kesesuaian antara hobi dan passion yang dimiliki pegawai BMN dalam

menjalani pekerjaan formalnya di perusahaan.

Selain gagasan di atas, jika perusahaan berkeinginan untuk menambah sumber
daya manusianya pada jangka pendek maupun jangka panjang, diharapkan adanya
seleksi yang teratur dengan standar — standar yang telah manajemen BMN tetapkan

agar mendapatkan tenaga kerja yang memiliki satu tujuan, minat, dan nilai yang
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sama antara individu dengan perusahaan. Hal ini akan mempermudah perusahaan
kedepannya untuk mengintegrasikan tujuan perusahaan dengan tujuan individu
pegawainya. Jika kedua hal di atas dapat diterima dengan baik oleh pegawai, maka
tingkat person job fit yang sudah tinggi di Banget Media Network dapat
dipertahankan maupun ditingkatkan kembali dengan demikian karena adanya
pengaruh signifikan dengan variabel intention to leave maka diharapkan tingkat

intention to leave pegawai di Banget Media Network akan berkurang.

. Employee engagament di Banget Media Network secara hasil deskriptif dinilai
sudah tinggi. Namun penulis berpendapat hal tersebut akan bergeser seiring
dengan semakin lamanya pegawai bekerja di perusahaan. Maka dari itu perusahaan
harus lebih aktif memperhatikan pegawai dengan cara lebih banyak melibatkan
pegawai dalam penyusunan strategi perusahaan, langkah — langkah yang harus
diambil perusahaan hingga pengambilan keputusan. Jika perusahaan mau
mendengar pendapat pegawai, pegawai tersebut juga akan merasa bahwa dirinya
dianggap sebagai pemegang kepentingan dan keberhasilan perusahaan. Cara
tersebut sejalan dengan teori Abraham Maslow terkait human needs bahwa pada
tahap self esteem dan self actualization manusia ingin diperhatikan, dianggap dan
pada akhirnya individu akan berusaha untuk mengejar achievement dan
keberhasilan dalam hidupnya. Keberhasilan tersebut tentu baik bagi kedua pihak

yaitu pegawai dan perusahaan.

Selain itu, penulis menyarankan kepada pimpinan BMN agar mengadakan
bimbingan intens dengan pegawai, setelah adanya bimbingan berikan kepercayaan
kepada pegawai. Lalu usahakan mengadakan beberapa kegiatan bersama untuk
mendekatkan antar pegawai dan juga sebagai wadah tukar pikiran, penyamarataan
informasi agar tidak terjadi adanya ketimpangan informasi dalam satu perusahaan,
dan juga berikan arahan — arahan yang merujuk untuk menimbulkan sentimental
value kepada perusahaan. Perusahaan yang ingin mempekerjakan pegawai di BMN
juga harus berdasarkan kontrak kerja dan SOP yang jelas, agar pegawai memiliki
keterikatan dengan perusahaan. Empat poin di atas diharapkan mampu menjaga

dan meningkatkan employee engagement di Banget Media Network.
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3. Hasil penelitian terkait variabel intention to leave yang diuji pada Banget Media
Network dikategorikan sedang. Manajemen harus mampu menjadikan perusahaan
sebagai tempat yang nyaman bagi pegawainya. Sistem upah dan bonus juga harus
diatur dengan jelas sesuai dengan kebutuhan pegawai, jika kebutuhan pegawai di
BMN sudah tercukupi pegawai tidak akan lagi memikirkan untuk meninggalkan

perusahaan.

Sesuai hasil analisis kuisioner beberapa pegawai menyatakan pernah memikirkan
untuk meninggalkan perusahaan, namun tidak adanya tindakan untuk mencari
pekerjaan baru, hal ini yang harus dijaga oleh perusahaan agar tidak terjadi
turnover secara masif oleh pegawai BMN. Langkah yang harus diambil
perusahaan adalah pengarahan dan memberikan motivasi yang intens untuk
seluruh pegawai. karena jika pegawai termotivasi dengan pekerjaannya maka tidak
akan ada pemikiran untuk meninggalkan perusahaan melainkan pegawai akan
memberikan kinerja maksimalnya untuk dapat mengembangkan perusahaan.

Gaya kepemimpinan juga menentukan sikap pegawai dalam mengambil keputusan
untuk meninggalkan perusahaan atau tidak. Pimpinan harus mampu memimpin
bawahannya sesuai dengan karakter pegawai di Banget Media Network. Penulis
belum secara dalam mengenali karakter masing - masing pegawai yang ada di
Banget Media Network, namun penulis menyarankan gaya kepemimpinan
transformational leadership yang mana pemimpin dapat memberikan inovasi —
inovasi baru, gagasan baru yang bertujuan untuk meningkatkan motivasi dan
kenyamanan pegawai bekerja di Banget Media Network. Ketika pegawai juga
bekerja dalam suasana yang nyaman tanpa adanya konflik dengan atasan atau
bahkan rekan kerjanya maka diharapkan pula tidak adanya keinginan pegawai

untuk meninggalkan perusahaan.
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