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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis manajemen pengetahuan dan
manajemen talenta terhadap keterlibatan karyawan pada iNi VIiE Hospitality Bali
yang dilatar belakangi oleh kondisi manajemen pengetahuan dan manajemen
talenta yang kurang baik. Bertujuan untuk mencari tahu pengaruh secara parsial dan
simultan antara manajemen pengetahuan dan manajemen talenta terhadap
keterlibatan karyawan iNi VIiE Hospitality Bali. Populasi penelitian ini berjumlah
935 karyawan. Sampel yang digunakan adalah sebesar 93 orang dengan
menggunakan rumus Slovin. Penelitian ini memakai pendekatan kuantitatif dengan
metode analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian uji t pada penelitian ini
menunjukkan masing-masing variabel yaitu knowledge management berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap employee engagement di iNi VIiE Hospitality
Bali sedangkan variabel talent management berpengaruh secara negatif signifikan
terhadap employee engagement di iNi VIE Hospitality Bali. Knowledge
management dan talent management secara simultan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement di iNi ViE Hospitality Bali. Knowledge
management berkontribusi sebesar 48% terhadap employee engagement sedangkan
talent management memiliki kontribusi negatif terhadap employee engagement.
Sehingga sisa sebesar 52% employee engagement dapat dijelaskan oleh faktor atau
variabel lain diluar dari penelitian ini. Adapun luaran dari penelitian ini membuat
sebuah daily culture book, infografis dan form evaluasi untuk mendapatkan
feedback dari karyawan mengenai employee engagement guna meningkatkan
knowledge management dan talent management pada perusahaan.

Kata kunci: Knowledge Management, Talent Management, Employee
Engagement, iNi VIE Hospitality



ABSTRACT

This research was conducted to analyze knowledge management and talent
management on employee involvement at iNi VIE Hospitality Bali which was
motivated by poor conditions of knowledge management and talent management.
Aims to find out the partial and simultaneous influence of knowledge management
and talent management on employee engagement at iNi VIiE Hospitality Bali. The
population of this study was 935 employees. The sample used was 93 people using
the Slovin formula. This research uses a quantitative approach with multiple linear
regression analysis methods. The results of the t test research in this study show
that each variable, namely knowledge management, has a positive and significant
effect on employee engagement at iNi VIE Hospitality Bali, while the talent
management variable has a significant negative effect on employee engagement at
iNi VIE Hospitality Bali. Knowledge management and talent management
simultaneously have a positive and significant influence on employee engagement
at iNi VIiE Hospitality Bali. Knowledge management contributes 48% to employee
engagement while talent management has a negative contribution to employee
engagement. So, the remaining 52% of employee engagement can be explained by
other factors or variables outside of this research. The output of this research is
creating a daily culture book, infographics and evaluation form to get feedback
from employees regarding employee engagement in order to improve knowledge
management and talent management in the company.

Keywords: Knowledge Management, Talent Management, Employee Engagement,
iNi VIE Hospitality
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset terpenting bagi suatu
perusahaan maupun organisasi karena memiliki peran kunci kesuksesan bagi
perusahaan dan organisasi tersebut. Dalam perkembangan bisnis yang semakin
kompetitif tentunya menjadi sulit bagi perusahaan untuk mengelola dan melibatkan
tenaga kerja karena melihat tanggung jawab dan tantangan baru menjadi sangat
penting untuk keberhasilan organisasi, Kavyashree, et al (2023). Adanya tantangan
baru dalam bisnis yang semakin ketat antara satu dengan yang lainnya membuat
perusahaan dituntut untuk memiliki karyawan yang berkualitas dan handal dalam
mengambil peran aktif untuk menghadapi persaingan yang semakin tinggi. Eri
Susan (2019) menyatakan bahwa pengembangan SDM yang baik akan membantu
karyawan dalam menghadapi dan menyelesaikan tuntutan tugas di masa sekarang
dan di masa yang akan datang. Oleh karena itu, sumber daya manusia (MSDM)
sangat penting bagi perkembangan sebuah perusahaan (Chena & Cui, 2022).

Dalam mencapai tujuan suatu perusahaan maka dibutuhkan karyawan yang
berkualitas dan memiliki perilaku yang masuk ke dalam kategori engaged.

Employee engagement merupakan alat yang tepat untuk membantu organisasi
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dalam mendapatkan keunggulan kompetitif karena sumber daya manusia adalah
aset perusahaan yang sangat berharga. Employee Engagement adalah sejauh mana
karyawan memiliki komitmen terhadap perusahaan atau organisasi. Konsep
engagement pertama kali dikemukakan oleh Kahn (1990) yang menyatakan bahwa
individu yang engaged terhadap pekerjaannya akan terhubung dengan perannya
dalam bekerja baik secara fisik, kognitif, maupun secara emosi.

Menurut Nidan (2016), penggerak keterikatan karyawan memiliki pengaruh
signifikan terhadap motivasi dan kinerja pekerja. Keterikatan karyawan memegang
peran penting dalam pencapaian tujuan organisasi, pembentukan tim yang efektif,
serta terciptanya hubungan interpersonal yang sehat antara rekan kerja dan manajer.
Allameh et al. (2014) juga menyatakan bahwa terdapat dampak positif antara
keterikatan karyawan dengan kinerja mereka. Penelitian tersebut menunjukkan
bahwa ketika karyawan merasa antusias dan puas dengan pekerjaannya, mereka
telah mencapai tingkat keterikatan yang tinggi, yang pada gilirannya memotivasi
mereka untuk meningkatkan kinerja.

Penelitian oleh Masduki dan Pipih (2021) mendukung temuan tersebut
dengan mengidentifikasi adanya korelasi linear yang signifikan antara manajemen
pengetahuan dan keterikatan karyawan terhadap kinerja mereka. Society for Human
Resource Management (2014) menyatakan bahwa organisasi dengan karyawan
yang sangat terlibat memiliki keuntungan lebih besar dibandingkan dengan yang
tidak. Pandita dan Ray (2018) menekankan pentingnya strategi Human Resources
dalam menyediakan sumber daya manusia yang kompeten dan berintegritas untuk

mencapai strategi organisasi. Kerdpitak dan Jermsittiparsert (2020) menekankan



pentingnya keseimbangan dalam praktik Human Resources Management untuk
mencapai tingkat keterikatan karyawan yang efektif.

Salah satu upaya perusahaan dalam mempertahankan karyawan adalah
dengan menerapkan Knowledge Management dan Talent Management. Menurut
Eksandy et al. (2020), implementasi manajemen pengetahuan adalah fungsi yang
mengidentifikasi, mengelola, dan memanfaatkan pengetahuan organisasi untuk
keuntungan jangka panjang. Andreas Budihardjo (2017) menambahkan bahwa ada
beberapa indikator dalam manajemen pengetahuan yang mempengaruhi keterikatan
karyawan, yaitu pengetahuan pribadi, prosedur kerja, dan teknologi. Sementara itu,
menurut Berger (2018:134), indikator manajemen bakat meliputi sumber daya,
penyesuaian, pemeliharaan, pembelajaran dan pengembangan, serta penghargaan.

Salah satu upaya untuk meningkatkan Kinerja dan keterikatan karyawan
diperoleh dengan knowledge management. Setiap organisasi perlu menyadari
bahwa knowledge management yang dimiliki perusahaan harus dimanfaatkan
secara efisien dan efektif. Kualitas karyawan dapat ditentukan dan dinilai dari
pengetahuan yang mereka miliki. Proses peningkatan pengetahuan karyawan dapat
dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan. Menurut Juan, et al (2016) dalam
penelitiannya membuktikan kerangka teori bahwa manajemen pengetahuan
mempengaruhi keterikatan karyawan. Rahman (2015) juga mengemukakan bahwa
terdapat pengaruh signifikan antara manajemen pengetahuan terhadap keterikatan
karyawan. Pada penelitian ini menggunakan tiga dimensi dalam mengukur
employee engagement yaitu berdasarkan penetapan tujuan, kepemimpinan dan

umpan balik. Hal ini juga didukung oleh Putri (2016) hasil penelitiannya



menunjukkan terdapat pengaruh signifikan antara knowledge management bagi
employee engagement karena karyawan terus disiapkan mengenai pekerjaan yang
akan dilakukan dan juga pengetahuan umum di luar lingkup pekerjaannya. Peneliti
lain dari Bolainwa, Islamia, dan Lukman (2017) menunjukkan bahwa talent
management memiliki dampak positif yang signifikan pada keterlibatan karyawan.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Krishnan, R., Alias, A., Ismail, S.,
Kanchymalay (2014) menemukan bahwa praktik-praktik talent management yang
mencakup dukungan manajerial, pengembangan karir karyawan, serta penghargaan
dan pengakuan, berdampak positif secara signifikan pada keterlibatan karyawan
dan retensi karyawan.

Selain itu, satu bentuk usaha dari perusahaan untuk mempertahankan
karyawannya di dalam organisasi adalah melalui manajemen talenta. Menurut
Pandita & Ray (2018) dengan menerapkan manajemen talenta merupakan salah
satu upaya untuk mendapatkan karyawan loyal sehingga tercipta karyawan yang
terikat atau disebut sebagai employee engagement. Dapat didefinisikan manajemen
talenta adalah sebuah upaya strategis sistematis yang direncanakan oleh perusahaan
untuk menggunakan sekumpulan praktik manajemen sumber daya manusia yang
meliputi mendapatkan dan menilai karyawan, pembelajaran dan pengembangan,
manajemen kinerja, dan kompensasi untuk menarik, mempertahankan,
mengembangkan dan memotivasi karyawan. Tusang & Tajuddin (2015)
mengemukakan bahwa ada dampak positif yang signifikan talent management pada
employee engagement. Temuan ini dihasilkan melalui penelitian yang membahas

tentang pemahaman praktik manajemen talenta sebagai strategi untuk



mempengaruhi keterikatan karyawan dimana secara signifikan mempengaruhi
kinerja dalam organisasi. Talent management sangatlah penting bagi perusahaan
agar mampu mengelola sumber daya manusia bertalenta tinggi yang tentunya akan
membangun perusahaan untuk terus maju hingga mencapai visi perusahaan.
Manajemen talenta dalam penelitian ini ditujukan pada proses perencanaan Karir
bersamaan dengan insentif dan dukungan organisasional kepada karyawan agar
memperoleh keterikatan karyawan yang tinggi. Alias, et al (2014) juga mengatakan
hal yang serupa bahwa praktik manajemen talenta (dukungan manajerial,
pengembangan Karir karyawan, penghargaan dan pengakuan) memiliki korelasi
positif dengan keterikatan karyawan.

Salah satu perusahaan yang menerapkan pengelolaan sumber daya manusia
melalui knowledge management dan talent management adalah iNi ViE
Hospitality. Perusahaan ini bergerak di bidang industri perhotelan dan desain,
termasuk dalam manajemen villa, resort, beach club, restoran, spa, serta sebagai
konsultan konsep arsitektur dan desain interior. Dengan mempekerjakan sekitar 935
karyawan, iNi VIE Hospitality perlu memberikan perhatian khusus terhadap
keterikatan karyawan (employee engagement).

Berdasarkan wawancara dengan Coordinator Training and Development, Ibu
Diah, diketahui bahwa secara keseluruhan, karyawan di iNi VIE Hospitality telah
termasuk dalam kategori engaged, dengan skor keterikatan mencapai 90%. Hal ini
terlihat dari partisipasi aktif karyawan dalam berbagai pelatihan dan kegiatan
perusahaan seperti kreativitas karyawan, kesehatan karyawan, ulang tahun staf,

acara kumpul-kumpul, dan pembaruan induksi. Namun, ada beberapa aspek yang



masih perlu ditingkatkan, yang menjadi fokus utama perusahaan, yaitu manajemen
talenta, stress kerja, dan kesejahteraan (wellbeing).

Tabel 1.1 Data Karyawan Yang Mengundurkan Diri di iNi VIE Hospitality

Month Total Employee
Januari 27
Februari 29
Maret 23
April 28
Mei 15
Juni 33
Juli 59
Agustus 21
Septembger 32
Oktober 43
November 31
Desember 58
TOTAL 399

Sumber: Turnover Report iNi VIiE Hospitality (2023)

Berdasarkan data diatas dapat dilihat bahwa pada tahun 2023 periode januari
hingga desember mengalami peningkatan yang signifikan dari karyawan yang
mengundurkan diri pada tahun 2023 turnover rate mencapai angka sebesar 31,95%.
Mengacu pada Gallup, turnover yang ideal adalah 10%. Sebagian besar karyawan
yang keluar masih bekerja dibawah kurang dari 1 tahun untuk perusahaan. Dengan
berbagai pertanyaan apa yang menyebabkan hal ini bisa terjadi tentu memiliki
berbagai macam alasan dan alasan terbesar kedua karyawan resign ialah karyawan
mendapatkan kesempatan bekerja yang lebih baik di tempat lain setelah alasan

pertama keluar tanpa tekanan.
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Gambar 1.1 Data Keterlambatan Karyawan di iNi VIE Hospitality
Sumber: Talenta HRIS iNi ViE Hospitality, 2023

Berdasarkan seperti pada Gambar 1.2 perusahaan menghadapi tantangan
seperti absensi late in yang cukup tinggi. Hal ini menjelaskan bahwa grafik periode
november 2023 hingga januari 2024 mengalami kenaikan yang artinya bahwa
semakin banyak karyawan yang tidak on-time datang dalam bekerja. Menurut
Widjaja et al (2015) seharusnya jika karyawan memiliki rasa keterikatan (engaged)
yang tinggi dengan perusahaan, akan meningkatkan perilaku umum, salah satunya
yaitu bertahan atau tetap tinggal bekerja di organisasi walaupun ada peluang bekerja
di tempat lain.

Pengamatan yang telah dilakukan penulis di iNi VIiE Hospitality, knowledge
management secara garis besar dilakukan dengan dua sitem yaitu offline dan online
via google meet, namun secara garis besar dilakukan secara offline. Dari banyaknya
karyawan yang dimiliki iNi VIiE Hospitality, tentunya perusahaan perlu
memberikan pemahaman serta mengadakan pelatihan terkhusus untuk karyawan

baru. Pelatihan yang dilakukan iNi ViIiE Hospitality disebut dengan training



induction dan refreshment induction bagi seluruh karyawan dengan memaparkan
materi mengenai budaya perusahaan, visi dan misi serta struktur organisasi.

Pembekalan ini bertujuan untuk membantu karyawan baru beradaptasi di
lingkungan baru dengan cepat serta memberikan pemahaman akan organisasi agar
merasa terikat oleh perusahaan sehingga diharapkan karyawan mampu bekerja dan
bertanggung jawab dengan maksimal bagi perusahaan. Namun demikian, ada
kalanya pembekalan dan pelatihan ini masih perlu diperhatikan dikarenakan tidak
adanya jadwal susulan untuk karyawan baru yang dimana akan berdampak pada
proses integrasi karyawan baru ke dalam perusahaan.

Selain itu, tidak adanya form survei yang diberikan setelah mengikuti
kegiatan pelatihan padahal mendapatkan umpan balik karyawan merupakan salah
satu hal yang harus dilakukan dikarenakan perusahaan dapat mengukur sejauh
mana karyawan baru merasa terhubung dengan perusahaan termasuk budaya dan
nilai perusahaan. Selain itu, belum adanya continuitas pelatihan atau induction bagi
karyawan yang sudah lama bekerja, belum adanya pelatihan field trip saat training
induction sehingga karyawan baru masih banyak yang belum mengetahui situasi
nyata yang ada di lapangan dan membuat karyawan baru tidak tau harus melakukan
apa di awal masuk bekerja.

Knowledge management di iNi VIE Hospitality juga menyediakan logbook
online yang bisa diakses oleh seluruh karyawan menggunakan barcode dan akan
menuju google drive yang dimana berisi induction perusahaan dan ini merupakan

bagian dari Training & Development yang menjadi fasilitator dalam hal knowledge



management. Namun belum tersedia mandatory training sehingga tidak diketahui
siapa saja karyawan yang sudah menuntaskan mandatory trainingnya.

Talent management menjadi salah satu action plan dari Human Resources
Department iNi VIE Hospitality. iNi VIE Hospitality melakukan talent planning
melalui talent acquisition dalam membangun relasi serta jaringan talent yang
unggul untuk kedepannya. Berdasarkan observasi lapangan sistem screening berkas
calon kandidat masih kurang efektif dan sangat panjang prosesnya. Berdasarkan
observasi berkas dikumpulkan ke bagian recruitment dan juga talent acquisition,
kemudian dikirim ke Human Capital Admin unit, kemudian berkas dikirim ke Head
of Department untuk di screening kemudian HCA unit invite kandidat yang terpilih
dan mengkonfirmasi ke bagian recruitment. Proses ini berulang hingga kandidat
dinyatakan lolos interview dan akan melakukan offering. Dengan proses
menjalankan berkas seperti ini akan menyebabkan sering terjadinya miss
komunikasi dan berakibat fatal karena tingkat profesionalitas perusahaan bisa
terlihat dari proses ini. Proses yang panjang ini juga menyebabkan pemenuhan
resources menjadi sedikit lebih lama yang berakibat karyawan merasa kekurangan
tim, lembur kerja dan membuat beban kerja semakin tinggi.

Adanya pengaruh antara knowledge management dan talent management
terhadap employee engagement telah dibuktikan dengan beberapa penelitian
sebelumnya yang dilakukan Katarina (2023) di Holiday Inn Resort Bali Nusa Dua
menyatakan bahwa knowledge management memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement dan talent management memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Meskipun
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demikian, penelitian empiris yang menyelidiki secara simultan hubungan antara
knowledge management, talent management dan employee engagement masih
terbatas. Dalam penelitian yang dilakukan Sonafa (2018) di BPJS Ketenagakerjaan
Kantor Cabang Samarinda, Banjarmasin dan Bontang menyatakan bahwa ada
pengaruh signifikan talent management dan knowledge management terhadap
employee engagement secara simultan. Namun berbeda dengan penelitian menurut
Khairina dan Games (2022) yang menunjukkan bahwa talent management
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai melalui
employee engagement. Berdasarkan hasil studi empiris diatas menunjukkan variasi
dalam sejauh mana variabel-variabel ini berinteraksi. Oleh karena itu, masih
diperlukan penelitian lebih lanjut untuk memahami secara lebih mendalam.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dari fenomena yang telah terjadi di iNi VIE Hospitality dan
research gap yang ada. Peneliti tertarik untuk melakukan penelitian berjudul
“ANALISIS KNOWLEDGE DAN TALENT MANAGEMENT TERHADAP
EMPLOYEE ENGAGEMENT PADA iNi VIE HOSPITALITY BALI”.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang, maka rumusan masalah yang diangkat
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1.2.1 Apakah knowledge management dan talent management berpengaruh

secara parsial terhadap employee engagement pada iNi VIE Hospitality

Bali?
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1.2.2 Apakah knowledge management dan talent management berpengaruh
secara simultan terhadap employee engagement pada iNi VIiE Hospitality
Bali?

1.2.3 Bagaimana upaya untuk meningkatkan employee engagement pada iNi ViE
Hospitality Bali?

1.3 Tujuan Penelitian

Mengacu pada rumusan masalah diatas, maka yang menjadi tujuan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.3.1 Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh secara parsial antara
knowledge management dan talent management terhadap employee
engagement pada iNi VIE Hospitality Bali.

1.3.2 Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh secara simultan antara
knowledge management dan talent management terhadap employee
engagement pada iNi VIE Hospitality Bali.

1.3.3 Untuk mengetahui upaya dalam meningkatkan employee engagement pada
iNi VIE Hospitality Bali.

1.4 Kontribusi Hasil Penelitian

1.4.1 Kontribusi Hasil Praktis
a. Bagi Peneliti

Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan penulis serta
membuka wawasan penulis mengenai pentingnya knowledge

management dan talent management terhadap employee engagement
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b. Bagi Perusahaan

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi masukan kedepannya bagi
perusahaan agar selalu memperhatikan knowledge management dan
talent management terhadap employee engagement untuk

mempertahankan karyawan.

1.4.2 Kontribusi Hasil Teoritis

Penelitian ini dapat memberikan pengetahuan mengenai pentingnya
knowledge management dan talent management terhadap employee
engagement pada perusahaan.

Penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan

dalam bidang manajemen sumber daya manusia.

1.5 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan ini menjelaskan garis besar dari masing-masing

bagian penelitian ini:

151

152

Bagian awal terdiri dari: halaman judul, halaman persetujuan skripsi,
halaman pengesahan skripsi, halaman motto, halaman pernyataan,
halaman abstraks, kata pengantar, halaman daftar isi, daftar tabel,
daftar gambar dan daftar lampiran.

Bagian inti yaitu menurut garis besar penelitian yang terdiri dari lima

bab, yaitu sebagai berikut:
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BAB 1: PENDAHULUAN

Bab ini membahas mengenai latar belakang, perumusan masalah,
tujuan penelitian, kontribusi penelitian secara teoritis dan praktis bagi
peneliti dan bagi Perusahaan dan sistematika penulisan.

BAB I1: KAJIAN PUSTAKA

Bab ini akan membahas tentang teori-teori yang berhubungan dengan
lingkungan kerja dan kinerja karyawan.

BAB Il1: METODE PENELITIAN

Bab ini membahas metode penlitian yang digunakan pada penelitian
meliputi populasi, penentuan sampel, sumber data, metode
pengumpulan data, Teknik analisis data, uji instrument dan uji klasik.
BAB IV: HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini membahas mengenai gambaran umum Perusahaan,
penjabaran hasil analisis dan implikasi pembahasan dari penelitian ini
BAB V: PENUTUP

Bab ini membahas mengenai simpulan dan saran-saran yang diajukan
bagi pihak-pihak yang berkepentingan.

1.5.3 Bagian akhir terdiri dari daftar pustaka dan lampiran



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian knowledge management dan talent management
terhadap employee engagement yang dilakukan di iNi VIE Hospitality Bali, maka
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Knowledge management (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement (Y) pada iNi VIiE Hospitality Bali yang ditunjukkan oleh
koefisien regresi sebesar 0,632 dengan tingkat signifikansi 0,000 Artinya
semakin baik knowledge management maka employee engagement pada
perusahaan juga akan semakin meningkat. Namun, Talent management (X2)
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap employee engagement (Y)
pada iNi VIiE Hospitality Bali yang ditunjukkan oleh koefisien regresi sebesar
-090 dengan tingkat signifikansi pada uji t sebesar 0,179. Artinya semakin baik
talent management diperusahaan maka employee engagement akan semakin
menurun.

2. Knowledge management (X1) dan talent management (X2) berpengaruh secara
simultan terhadap employee engagement (Y) pada iNi VIiE Hospitality Bali

yang ditunjukkan oleh nilai F sebesar 41,67 dengan tingkat signifikansi 0,000.

121
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Artinya semakin baik knowledge management dan talent management maka
employee engagement di perusahaan akan semakin meningkat. Variabel yang
mempunyai pengaruh yaitu variabel knowledge management (X1).

3. Upaya yang dilakukan untuk meningkatkan employee engagement pada iNi
VIE Hospitality Bali yaitu dengan menyediakan pelatihan yang sesuai dengan
kebutuhan karyawan dan posisi yang ditempati sehingga membantu pekerjaan
yang dikerjakan dengan waktu dan tempat yang fleksibel. Perusahaan
menyediakan waktu lebih lama kepada karyawan baru untuk beradaptasi
dengan memberikan refreshment atau orientasi per departemen di masing-
masing unit agar lebih intimate.

5.2 Saran

5.2.1 Bagi Perusahaan

Berdasarkan kesimpulan di atas, peneliti menyarankan beberapa saran

kepada pihak iNi VIiE Hospitality Bali dalam penelitian ini, yaitu sebagai

berikut:

1. Perlu mendesain program yang merepresentasekan visi dan misi
perusahaan kepada karyawan agar karyawan memiliki rasa
keterikatan dengan manajemen dan dilakukan dengan berulang kali
atau secara rutin agar karyawan semakin merasa terikat dan memiliki
rasa kepemilikan pada perusahaan.

2. Perusahaan diharapkan sering mengikutsertaan karyawan dalam
program seminar/workshop untuk mengurangi shortage talent.

3. Perusahaan membuat form survey setelah karyawan mengikuti
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pelatihan. Hal ini bertujuan agar perusahaan dapat mengetahui
apakah karyawan sudah masuk ke dalam katergori engaged atau tidak
dan diharapkan dilakukan secara berkala agar perusahaan bisa
membuat program sesuai kebutuhan yang dibutuhkan oleh karyawan

pada saat itu.

5.2.2 Bagi Peneliti Selanjutnya

Berdasarkan kesimpulan diatas, peneliti menyarankan hal berikut kepada

peneliti selanjutnya, yaitu sebagai berikut:

=

Diharapkan dapat menambah atau memperluas objek penelitian.
Sampel penelitian yang digunakan selanjutnya lebih banyak agar
hasil analisis lebih akurat.

Menggunakan indikator yang lain dari penelitian ini agar
memperluas penelitian (sesuaikan dengan objek penelitian).

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan acuan

bagi peneliti selanjutnya.
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