BAB V
PENUTUP
A. KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang dilakukan mengenai efektivitas penerapan sistem
kerja ketua dan anggota tim pada Biro SDM dan Organisasi Badan Perlindungan

Pekerja Migran Indonesia (BP2MI), beberapa kesimpulan dapat diambil:

1. Efektivitas Kinerja Pegawai: Penerapan sistem kerja baru dengan perubahan
struktur dari koordinator dan sub koordinator menjadi ketua tim dan anggota
tim terbukti meningkatkan efektivitas kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari
peningkatan produktivitas dan kualitas hasil kerja yang dicapai oleh masing-
masing tim.

2. Kompetensi dan Pelatihan: Penerapan sistem kerja baru ini memberikan
kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan kompetensi mereka
melalui berbagai program pelatihan dan pendidikan yang disediakan oleh
BP2MI. Kompetensi yang meningkat ini turut berkontribusi pada efektivitas
sistem kerja yang baru.

3. Komunikasi dan Koordinasi: Sistem Kkerja baru ini memfasilitasi
komunikasi yang lebih efektif dan koordinasi yang lebih baik di antara
anggota tim. Saluran komunikasi yang terbuka dan mudah diakses
mempermudah pertukaran informasi dan ide, serta memungkinkan umpan
balik yang konstruktif.

4. Kepemimpinan: Ketua tim memiliki peran penting dalam mengarahkan dan
memotivasi anggota tim. Program pelatihan kepemimpinan yang disediakan
membantu ketua tim dalam mengembangkan keterampilan kepemimpinan
yang dibutuhkan untuk menjalankan tugas mereka dengan efektif.

5. Evaluasi: Evaluasi terhadap kinerja sistem kerja baru ini diperlukan untuk

memastikan bahwa sistem tersebut memberikan dampak positif bagi
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organisasi. Evaluasi dilakukan melalui laporan hasil kerja dari masing-masing

tim dan pendekatan langsung kepada ketua dan anggota tim.

B. SARAN

Saran yang dapat diberikan pada hasil penelitian ini adalah sebagai berikut :

1)

2)

Dalam lingkungan kerja yang dinamis dan saling bergantung,
memperkuat saluran komunikasi dan koordinasi antar anggota tim
adalah kunci untuk mencapai kesuksesan bersama. Saluran
komunikasi yang terbuka, terstruktur dengan baik, dan mudah diakses
memainkan peranan Yyang sangat penting dalam memfasilitasi
pertukaran informasi yang cepat dan efektif, serta merangsang aliran
ide-ide inovatif. Selain itu, komunikasi yang efektif memungkinkan
umpan balik yang konstruktif, yang sangat berharga dalam proses
perbaikan berkelanjutan dan penyelesaian masalah. Pemimpin tim
bertanggung jawab untuk memilih dan menetapkan platform
komunikasi yang akan digunakan, serta memastikan bahwa semua
anggota timnya daoat memahami dan menggunakan alat tersebut
dengan benar. Seperti menyediakan Whatsapp grup, dan aplikasi
penghubung lainnya. Dan Anggota tim berperan aktif dalam
menggunakan saluran komunikasi yang telah ditetapkan untuk berbagi
informasi, juga memberikan umpan balik yang kontruktif dan menjaga
keterbukaan komnikasi dengan anggota tim lainnya, agar pelaksanaan
tugas dapat berjalan lancar dan selesai sesuai waktu yang telah
ditentukan.

Untuk memastikan keberhasilan organisasi dalam menghadapi
tantangan masa depan dan mencapai tujuan strategis, penting untuk
fokus pada peningkatan kompetensi pegawai melalui program

pelatihan dan pendidikan yang berkelanjutan. Investasi dalam
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3)

pengembangan keterampilan pegawai tidak hanya meningkatkan

kualitas kinerja individu tetapi juga mendukung pertumbuhan

organisasi secara keseluruhan.

Pejabat pemilik kinerja dapat menghimbaukan penerapan Co-Working
Space kepada ketua tim. Untuk meningkatkan dinamika kerja dan
efektivitas tim, penerapan konsep co-working space dengan tata letak
terbuka merupakan langkah strategis yang sangat bermanfaat. Co-
working space dirancang untuk menciptakan lingkungan kerja yang
lebih fleksibel dan kolaboratif, memungkinkan pegawai untuk bekerja
secara bersama-sama dalam satu area yang terbuka. Karena Co-

working space memiliki keuntungan dan manfaat seperti :

a) Fleksibilitas dalam Pengaturan Meja dan Area Kerja: Dengan tata
letak terbuka, ruang kerja dapat diatur dengan lebih fleksibel
sesuai dengan kebutuhan tim dan proyek. Meja dan area kerja
dapat disusun ulang dengan mudah untuk mendukung berbagai
mode Kkerja, seperti kerja individu, kelompok kecil, atau diskusi
besar, sesuai dengan aktivitas yang sedang berlangsung.

b) Peningkatan Komunikasi dan Kolaborasi: Ruang kerja bersama
memfasilitasi komunikasi yang lebih mudah dan langsung antara
anggota tim. Pegawai dapat saling berinteraksi dengan lebih cepat
tanpa harus melalui saluran komunikasi formal, yang mempercepat
pertukaran ide, mempermudah diskusi, dan meningkatkan

kolaborasi antar tim.

c) Pengurangan Hambatan Komunikasi: Struktur kerja yang terpisah
atau berlapis sering kali menciptakan hambatan dalam komunikasi
dan memperlambat alur informasi. Dengan ruang kerja terbuka,

hambatan-hambatan ini dapat diminimalisir, memungkinkan
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4)

d)

f)

informasi dan umpan balik mengalir lebih bebas dan efisien antara

anggota tim dan departemen.

Penguatan Hubungan Antar Pegawai: Co-working space yang
dirancang dengan baik tidak hanya memfasilitasi komunikasi
tetapi juga memperkuat hubungan antar pegawai. Keterhubungan
yang lebih baik dapat mengarah pada pembentukan tim yang lebih
solid, saling mendukung, dan meningkatkan kepuasan kerja serta

keterlibatan pegawai.

Stimulasi Kreativitas dan Inovasi: Lingkungan kerja yang terbuka
sering kali menginspirasi kreativitas dan inovasi. Pegawai dapat
lebih mudah berbagi ide dan bekerja sama dalam proyek-proyek
kreatif, yang Dberpotensi memunculkan solusi baru dan

meningkatkan produktivitas.

Peningkatan Akses ke Sumber Daya: Ruang Kkerja bersama
mempermudah akses pegawai ke sumber daya, seperti alat kerja,
dokumen, dan fasilitas. Dengan akses yang lebih langsung,
pegawai dapat menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan
mengurangi waktu yang dihabiskan untuk mencari informasi atau

alat yang diperlukan.

Evaluasi saran yang dapat diberikan adalah dengan menerapkan

beberapa langkah seperti :

a)

Penetapan Jadwal Evaluasi Rutin: Menetapkan jadwal evaluasi
rutin secara berkala, seperti setiap kuartal, untuk menilai kinerja
tim. Evaluasi yang dilakukan pada interval waktu yang tetap
memungkinkan untuk memantau perkembangan Kkinerja secara
konsisten dan mengidentifikasi tren atau pola yang mungkin

memerlukan perhatian.
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b)

d)

Penggunaan Metode Evaluasi Berbasis Data: Menggunakan
metode evaluasi berbasis data untuk memastikan umpan balik yang
objektif dan terukur. Metode ini melibatkan pengumpulan dan
analisis data yang relevan, seperti hasil kinerja individu dan tim,
produktivitas, kepuasan klien, dan pencapaian target. Dengan
pendekatan berbasis data, evaluasi dapat dilakukan secara lebih

akurat dan mengurangi subjektivitas.

Sesi Tindak Lanjut dan Pembahasan Hasil: Mengadakan sesi
khusus untuk menindaklanjuti dan membahas hasil dari evaluasi.
Dalam sesi ini, tim dapat melakukan diskusi mendalam mengenai
temuan evaluasi, termasuk kekuatan, area yang perlu perbaikan,
dan tantangan yang dihadapi. Sesi ini juga memberikan
kesempatan bagi anggota tim untuk memberikan umpan balik dan

berbagi perspektif mereka mengenai hasil evaluasi.

Perencanaan Langkah-Langkah Perbaikan: Berdasarkan hasil
evaluasi dan diskusi dalam sesi tindak lanjut, merencanakan
langkah-langkah perbaikan yang diperlukan. Ini bisa meliputi
pengembangan  keterampilan, penyesuaian  proses  Kerja,
penambahan sumber daya, atau perubahan strategi. Penting untuk
menetapkan rencana aksi yang spesifik, termasuk tenggat waktu
dan tanggung jawab, untuk memastikan bahwa perbaikan

dilaksanakan dengan efektif.

Monitoring dan Penyesuaian Berkelanjutan: Setelah langkah-
langkah perbaikan diterapkan, penting untuk memonitor kemajuan
dan melakukan penyesuaian jika diperlukan. Evaluasi yang
berkelanjutan membantu dalam menilai dampak dari perbaikan

yang dilakukan dan memastikan bahwa tim terus berkembang
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f)

menuju pencapaian tujuan yang lebih baik.

Dokumentasi dan Pelaporan: Menyusun dokumentasi yang
mendetail mengenai proses evaluasi, hasil, dan langkah-langkah
perbaikan yang direncanakan. Pelaporan ini akan menjadi referensi
yang berharga untuk evaluasi di masa depan dan membantu dalam
melacak kemajuan serta hasil dari setiap langkah perbaikan yang

diambil.
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