BAB V
SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN

5.1 Simpulan

Kesimpulan dari penelitian ini bahwa karyawan PT. Kencana Graha Permai
Kabupaten Ketapang memiliki Work Engangement atau keterlibatan kerja dengan
kategori tinggi, learning agility atau kemampuan belajar dari pengalaman dengan
kategori yang sangat tinggi, sedangkan innovative behavior atau perilaku inovatif
memiliki nilai kategori sangat tinggi. Data yang diperoleh sebanyak 80 karyawan
dengan masa kerja yang berbeda-beda, ada yang memiliki <5 tahun sebanyak (9)
orang dengan persentase (12,9%), lama berkerja 5-10 tahun sebanyak (26) orang
dengan persentase (37,1%), masa kerja >11 tahun sebanyak (35) orang dengan
persentase (50,0%).

Work Engangement atau keterlibatan kerja dapat didefinisikan sebagai
keadaan pikiran yang positif dan memuaskan serta sikap pandangan yang
berkaitan dengan pekerjaannya (Bakker, et al., 2008) dalam Bakker dan Leiter
(2010:1-2). Berdasarkan analisis memberikan hasil bahwa rata-rata keseluruhan,
work engagement mendapatkan nilai rata-rata dengan kriteria tinggi yaitu sebesar
3,92. Terdapat dimensi dengan tanggapan nilai rata-rata tinggi sebesar 3,94 dalam
dimensi absorption dan tanggapan rata-rata nilai terendah terdapat pada dimensi
vigor dan dedication dengan nilai rata rata sama 3,91. Hal ini mengidentifikasi
bahwa work engagement pada karyawan PT Kencana Graha Permai Kabupaten
Ketapang berada dalam kategori tinggi dibuktikan dengan hasil bahwa dimensi
absoption yang paling dominan kemudian di ikuti oleh dimensi vigor dan
dedication karyawan.

Learning Agility Learning agility didefinisikan sebagai keinginan dan
kemampuan untuk belajar dari pengalaman, dan menerapkan pembelajaran
tersebut untuk melakukan dengan sukses di bawah kondisi baru (Lombardo &
Eichinger, 2000). Berdasarkan analisis memberikan hasil bahwa rata-rata
keseluruhan, learning agility mendapatkan nilai rata-rata dengan kriteria sangat

tinggi yaitu sebesar 4,23. Pada dimensi people agility dan change agility
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mendapatkan tanggapan nilai rata-rata sangat tinggi dari karyawan yaitu sebesar
4,26 dengan kriteria tinggi dan kriteria terendah adalah dimensi mental agility
dengan nilai rata-rata tinggi sebesar 4,16. Hal ini mengidentifikasi bahwa learning
agility pada karyawan PT Kencana Graha Permai Kabupaten Ketapang berada
dalam kategori sangat tinggi dibuktikan dengan hasil bahwa dimensi people
agility dan change agility yang paling dominan kemudian diikuti oleh dimensi
results agility dan mental agility dimensi terendah.

Menurut Kleysen dan Street (2001) dalam Nardo dkk (2020: 9) innovative
behavior didefinisikan sebagai keseluruhan tindakan individu yang mengarah
pada pemunculan, pengenalan, dan penerapan dari sesuatu yang baru dan
menguntungkan pada seluruh tingkat organisasi. Berdasarkan analisis
memberikan hasil bahwa rata-rata keseluruhan, innovative behavior mendapatkan
nilai rata-rata dengan kriteria sangat tinggi yaitu sebesar 4,30. Pernyataan pada
dimensi pengalian atas peluang dalam informasi mendapatkan tanggapan nilai
rata-rata sangat tinggi dari karyawan yaitu sebesar 4,41 dengan kriteria sangat
tinggi dan kriteria terendah adalah dimensi pengembangan ide-ide inovatif dengan
nilai rata-rata tinggi sebesar 4,11. Hal ini mengidentifikasi bahwa innovative
behavior pada karyawan PT Kencana Graha Permai Kabupaten Ketapang berada
dalam kategori sangat tinggi dibuktikan dengan hasil bahwa dimensi dimensi
pengalian atas peluang dalam informasi yang paling dominan kemudian di ikuti

oleh dimensi pengembangan ide-ide inovatif dimensi terendah.

5.2 Keterbatasan

Keterbatasan dalam penelitian ini bahwa penelitian ini adalah studi deskriptif
mengenai work engangement, innovative behavior dan learning agility karyawan
PT Kencana Graha Permai Kabupaten Ketapang. Setiap penelitian pastinya
mempunyai keterbatasan yang berbeda-beda, begitu pula dengan penelitian ini.
Keterbatasan dalam penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan pertimbangan
untuk penelitian selanjutnya. Adapun keterbatasan yang terdapat dalam penelitian
ini antara lain :

1. Peneliti masih menyadari bahwa kurang melakukan penelitian secara

mendalam dan mendetail karena belum menjelaskan variabel per aspek
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2. Sesuai dengan tema yang diambil, maka pengukuran penelitian ini hanya

dilakukan dengan berdasar dari hasil kuisioner yang disebarkan oleh
peneliti dimana hasil kuisioner ini tergantung pada responden yang

menjawab pertanyaan ini.

5.3 Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa saran sebagai
berikut:
5.3.1 Saran Akademis (Bagi Penelitian Selanjutnya)

Berikut adalah saran akademis yang dapat berguna untuk penelitian selanjutnya :

a.

Bagi peneliti selanjutnya dalam pengambilan data primer tidak hanya
dengan menggunakan kuisioner, perlu adanya metode lain seperti
wawancara kepada responden untuk mendapatkan data pelengkap atas data

yang diperoleh dengan penyebaran kuisioner.

Bagi peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini pada uji
hubungan work engagement dan learning agility dengan innovative

behavior.

5.3.2 Saran Praktik (Bagi pihak karyawan PT Kencana Graha Permai

Kabupaten Ketapang)

Work engagement dapat dipertahankan, bahkan dapat ditingkatkan lagi
terutama pada indikator absorption yang mendapatkan nilai rata-rata
sebesar 3,94 (tinggi). Sedangkan tanggapan terendah pada karyawan yaitu
pada pernyataan indikator vigor dan dedication yang seimbang dengan
nilai rata-rata sebesar 3,91.

Learning agility dapat dipertahankan dan bila memungkinkan dapat
ditingkatkan lagi dengan memperhatikan keseluruhan aspek dari indikator
learning agility terutama pada indikator people agility dan change agility
yang mendapatkan nilai rata-rata sebesar 4,26 (sangat tinggi). Sedangkan
tanggapan terendah pada karyawan yaitu pada pernyataan indikator mental

agility dengan nilai rata-rata sebesar 4,16. Hal ini menunjukkan bahwa
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karyawan memiliki kemampuan untuk mengatasi masalah yang ada dan
karyawan dalam suatu organisasi bekerja dengan belajar dari pengalaman
sebelumnya serta menerapkan ide-ide baru.

Innovative behavior dapat dipertahankan, bahkan dapat diupayakan untuk
ditingkatkan lagi dengan memperhatikan indikator penggalian atas peluang
dalam informasi yang mendapatkan nilai rata-rata sebesar 4,41 (sangat
tinggi). Sedangkan tanggapan terendah pada karyawan vyaitu pada
pernyataan indikator pengembangan ide-ide inovatif dengan nilai rata-rata
sebesar 4,11. Hal ini berarti bahwa karyawan di PT Kencana Graha
Permai Kabupaten Ketapang mampu mengembangkan ide-ide inovatif

dan menerapkannya pada perusahaan.
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