BAB S

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1.Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan penulis, maka kesimpulan

yang dapat ditarik oleh penulis adalah:

1.

Di Mamayu Group, iklim komunikasi berpengaruh positif terhadap semangat
kerja, semangat kerja berpengaruh negatif terhadap ketidakhadiran karyawan,
dan iklim komunikasi berpengaruh negatif terhadap ketidakhadiran
karyawan. Hal ini menandakan keadaan yang terjadi pada objek penelitian
penulis sejalan dengan teori yang telah dipaparkan sebelumnya, tetapi
hubungan yang ber signifikansi tinggi hanya pengaruh iklim komunikasi
terhadap semangat kerja, variabel lainnya hanya bersignifikansi kecil yang
berarti ketidakhadiran karyawan Mamayu Group lebih banyak disebabkan

oleh faktor-faktor lain selain iklim komunikasi dan semangat kerja karyawan.

Iklim komunikasi, semangat kerja, dan ketidakhadiran karyawan di Mamayu
Kitchen sudah cenderung baik dalam dimensi-dimensi yang diukur dalam
penelitian ini, dengan skor sebesar 82,63% untuk variabel iklim komunikasi,
skor sebesar 81,11% untuk variabel semangat kerja, dan skor sebesar 48,14%
untuk variabel ketidakhadiran. Hal ini menandakan bahwa informasi dan
keadaan yang terjadi selama karyawan berkomunikasi, semangat kerja
karyawan Mamayu Kitchen, dan tingkat ketidakhadiran karyawan Mamayu
sudah baik.

Iklim komunikasi, semangat kerja, dan ketidakhadiran karyawan di Marase
sudah cenderung baik dalam dimensi-dimensi yang diukur dalam penelitian
ini, dengan skor sebesar 81,69% untuk variabel iklim komunikasi, skor
sebesar 78,75% untuk variabel semangat kerja, dan skor sebesar 49,40%
untuk variabel ketidakhadiran. Hal ini menandakan bahwa informasi dan
keadaan yang terjadi selama karyawan berkomunikasi, semangat kerja

karyawan Marase, dan tingkat ketidakhadiran karyawan Marase cenderung
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sudah baik, namum melihat hasil skor Marase yang berada di bawah skor

Mamayu Kitchen dan Mamayu Group secara keseluruhan, membuat ruang

untuk perbaikan pada Marase terbuka lebih lebar.

5.2.Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang mengungkapkan bahwa iklim komunikasi

memiliki pengaruh yang signifikan dengan koefisien positif pada semangat kerja

tetapi tidak signifikan terhadap ketidakhadiran karyawan, dapat diberikan

beberapa saran yang dapat membantu Mamayu Kitchen, Marase, dan Mamayu

Group terus berkembang. Berikut adalah penjabaran saran yang diberikan penulis:

1. Saran untuk Mamayu Group, Mamayu Kitchen, dan Marase.

a)

b)

Manajer dan Owner Mamayu Group sebaiknya mencari faktor lain yang
dapat memengaruhi ketidakhadiran karyawan pada Mamayu Kitchen dan
Marase, karena aspek iklim komunikasi dan semangat kerja yang diteliti
penulis terbukti tidak signifikan terhadap ketidakhadiran karyawan.
Untuk meningkatkan iklim komunikasi di Mamayu Kifchen dan
khususnya Marase (karena skor yang lebih rendah), manajer dapat
memperjelas informasi-informasi yang dibutuhkan untuk melaksanaan
pekerjaan sehari-hari melalui kegiatan apel setiap pagi yang dilaksanakan
lebih efektif, menyusun petunjuk penggunaan alat yang ditempatkan di
setiap alat yang dipakai, atau menyusun tahapan pengerjaan tugas di
tempat yang mudah dilihat oleh tiap pos pegawainya (perbaikan pada
dimensi arus informasi dengan skor yang relatif lebih rendah dari dimensi
lain). Para Leader di Mamayu Kitchen dan Marase dapat ditugaskan untuk
mengatur seberapa jauh informasi beredar diantara crew, Leader akan
bertindak sebagai pelurus informasi yang dapat menyebabkan konflik dan
perilaku-perilaku buruk yang mengarah pada berkurangnya produktivitas
restoran.

Untuk meningkatkan semangat kerja di Mamayu dan khususnya Marase
(karena skor yang lebih rendah), para manajer dapat lebih mempererat lagi

hubungan dengan para crew sehingga memungkinkan munculnya ikatan
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d)

yang kuat antara crew dan manajer. Manajer juga dapat berusaha untuk
menempatkan karyawan ditempat mereka terlihat bekinerja maksimal dan
nyaman terhadap suatu tugas tertentu. Lalu, untuk menambah usaha kerja
para karyawan (skor terendah terdapat pada dimensi usaha kerja
karyawan), manajer dapat memberi beberapa imbalan ringan ketika harus
meminta crewnya untuk berusaha lebih pada pekerjaannya, atau manajer
juga dapat memberi contoh untuk berusaha lebih pada pekerjaannya
sehingga para karyawannya juga merasa terdorong untuk melakukan hal
yang sama.

Untuk semakin menekan tingkat ketidakhadiran di Mamayu dan
khususnya Marase (karena skor ketidakhadiran yang lebih tinggi), manajer
kedua resto dapat menyusun jadwal yang memungkinkan karyawannya
untuk libur setiap 2 hari seminggu, agar karyawan tetap merasa memiliki
hari libur dan tidak akan memiliki pemikiran untuk mangkir. Para manajer
juga hendaknya memastikan bahwa jadwal masuk shift pagi dan siang
terotasi dengan baik agar semua karyawan merasa adil dalam aspek waktu

bekerja sehingga tidak ada karyawan yang overwork.

2. Saran Akademik

a)

Penelitian selanjutnya hendaknya meneliti faktor-faktor lain yang dapat
memengaruhi  hubungan semangat kerja terhadap ketidakhadiran
karyawan, seperti contohnya faktor tingkat pendidikan, budaya, dan lain-

lainnya.

5.3.Keterbatasan Penelitian

1.

Penulis tidak dapat mengakses data ketidakhadiran karyawan yang resmi dari

objek penelitian sehingga penulis menanyakan pertanyaan untuk mengukur

ketidakhadiran karyawannya langsung kepada karyawan yang bersangkutan.

Sehingga kemungkinan hasil pengukuran variabel ketidakhadiran karyawan

kurang akurat mungkin terjadi.
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