BAB V

PENUTUP

Bab V ini_menyajikan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah
dilakukan. Di samping itu, dalam bab ini juga akan dibahas beberapa implikasi
manajerial berdasarkan hasil penelitian, keterbatasan dari penelitian yang ada,

serta saran untuk penelitian serupa di masa mendatang.

5.1.° KESIMPULAN
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti menemukan beberapa
kesimpulan sebagai berikut:
a. Persepsi karyawan PT. Minori terhadap work engagement memiliki nilai
rata-rata tinggi.
b. Persepsi karyawan PT. Minori terhadap qualitative job insecurity memiliki
nilai rata-rata rendah.
c. Persepsi karyawan PT. Minori terhadap turnover intention memiliki nilai
rata-rata rendah.
d. Variabel qualitative job insecurity memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap turnover intention.
e. Variabel work engagement tidak memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap turnover intention.
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5.2.

IMPLIKASI MANAJERIAL
Berikut adalah implikasi manajerial dari hasil penelitian ini:
1. Turnover Intention

Dari tabel 4.5 diketahui bahwa mean dari variabel turnover
intention sebesar 2,31 dan termasuk kategori rendah. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan memiliki keinginan yang kecil untuk keluar dari
pekerjaannya. Meskipun hasil penelitian menunjukkan hasil yang rendah,
pihak perusahaan dirasa perlu untuk mempertahankan kondisi ini.
Beberapa cara yang dapat dilakukan oleh pihak perusahaan untuk
mempertahankan karyawannya adalah dengan melakukan wawancara
mendalam dengan karyawan yang mungkin akan keluar dari perusahaan
(exit interview). Wawancara ini bertujuan untuk menggali informasi
penyebab seorang - karyawan keluar dari pekerjaannya. Selain
menggunakan interview, pihak perusahaan juga dapat menyewa jasa pihak
ketiga untuk melakukan penelitian terhadap karyawan perusahaan

misalnya tentang kepuasan kerja mereka.

2. Qualitative Job Insecurity

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, ditemukan bahwa
qualitative job insecurity memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
turnover intention. Hasil analisis mean secara individual item pertanyaan
dalam kuesioner, perasaan tidak aman karyawan terhadap pekerjaan

kualitatif tergolong rendah. Hal ini ditunjukkan oleh nilai mean sebesar 2,4
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pada tabel 4.5. Hasil ini secara keseluruhan perlu dipertahankan oleh pihak
perusahaan.

Tabel 4.6 menunjukkan besaran masing-masing indikator terkait
qualitative job insecurity karyawan. Dari keempat indikator yang ada,
terdapat satu indikator yang memiliki nilai mean tertinggi dibandingkan
nilai mean indikator lainnya. Indikator tersebut ialah perasaan tidak aman
terkait dengan gaji atau upah. Pihak perusahaan disarankan untuk
melakukan survey gaji pada industri serupa. Apabila gaji yang ditawarkan
oleh perusahaan ternyata relatif kurang menarik dibandingkan dengan gaji
yang ditawarkan oleh perusahaan lain, peninjauan kembali tentang sistem
gaji perusahaan mungkin perlu dilakukan. Alternatif lain, perusahaan
dapat memberikan tambahan dalam bentuk tunjangan lain yang lebih
menarik.

Selain ketidakamanan terkait gaji, perasaan tidak aman terkait
masa depan karir menempati urutan kedua. Pihak perusahaan disarankan
untuk memberikan kepastian pada karyawan terkait masa depan karirnya.
Kepastian tersebut dapat berupa kontrak kerja menjadi karyawan tetap
hingga jenjang karir yang menjanjikan. Perasaan tidak aman lain yang
muncul ialah ketidakamanan terkait dengan pemberian konten pekerjaan
dan merasa dibutuhkan. Pihak perusahaan disarankan untuk memberikan
mekanisme agar karyawan dapat menyampaikan pendapat terkait hal yang
membuat mereka merasa tidak aman dalam lingkungan pekerjaannya.

Pihak perusahaan dapat dilakukan dengan memberikan waktu untuk
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konsultasi gratis, mengadakan gathering untuk menggali masalah yang
ada pada perusahaan, membuat semacam kotak untuk mengisikan
pendapat, dan lain-lain. Hal tersebut dapat digunakan sebagai cara untuk
mempertahankan tingkat perasaan aman karyawan terhadap pekerjaannya.
Ketika karyawan merasa aman dalam bekerja, pilihan untuk keluar dari

pekerjaan akan menjadi lebih rendah.

5.3. KETERBATASAN PENELITIAN

Peneliti menyadari banyaknya keterbatasan dalam penelitian ini.
Keterbatasan penelitian antara lain peneliti hanya menggunakan sebagian kecil
karyawan dari perusahaan yang diteliti sehingga hasil penelitian ini mungkin sulit
untuk digeneralisasikan. Keterbatasan waktu dan dana pada saat penelitian
memaksa peneliti memilih teknik sampling yang kurang maksimal yaitu
convenience sampling dan jumlah responden yang relatif sedikit juga menjadi
kendala lain.

Selain itu dalam pengumpulan informasi, pihak responden sebagian besar
merasa takut untuk mengisi kuesioner dikarenakan takut apabila nanti dilaporkan
kepada atasan. Akibat dari perasaan takut tersebut muncul beberapa dari mereka
berkeberatan untuk ikut berpartisipasi dalam penelitian ini atau mereka merasa
enggan untuk mencantumkan posisi jabatan mereka dalam organisasi. Namun
dalam penelitian ini, permasalahan tersebut diantisipasi dengan cara melakukan
pendekatan informal terhadap responden yang dimaksud sehingga diharapkan

tanggapan mereka terhadap pertanyaan dalam kuesioner relatif lebih obyektif.
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54. SARAN
5.4.1. Bagi Perusahaan

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa keinginan karyawan PT. Minori
untuk keluar dari pekerjaannya tergolong rendah. Pihak perusahaan dirasa perlu
untuk mempertahankan kondisi seperti ini. Hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa pihak perusahaan memiliki kesempatan untuk meminimalkan tingkat
turnover intention karyawan dengan melihat variabel yang berpengaruh terhadap
keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaanya yaitu qualitative job insecurity.
Secara keseluruhan diketahui bahwa qualitative job insecurity karyawan PT.
Minori tergolong rendah. Namun jika dilihat secara mendalam dapat diketahui
bahwa indikator terkait dengan perasaan tidak aman soal perkembangan gaji yang
menjanjikan memiliki nilai rata-rata yang lebih besar dibandingkan indikator
lainnya. Hal ini dapat diteliti dengan melakukan survey terkait perkembangan gaji
di perusahaan lainnya atau perkembangan gaji yang baik menurut karyawan.
Pihak perusahaan perlu mendiskusikan dengan karyawan terkait kelayakan gaji
yang diterima dan persentase kenaikan tiap tahunnya.
5.4.2. Bagi Peneliti Lain

Penelitian yang telah dilakukan tidak lepas dari kekurangan dan
keterbatasan. Dengan demikian, peneliti memberikan saran bagi peneliti lain yang
tertarik serta ingin memperdalam atau mengembangkan topik penelitian terkait
turnover intention, qualitative job insecurity, dan work engagement.
Pengembangan atau pendalaman topik penelitian bisa dengan cara mengaitkan

faktor-faktor lain seperti usia, jabatan, status pernikahan, dan lain-lain.
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Selain itu, peneliti melihat bahwa masih ada kemungkinan yang besar
untuk menggali lebih dalam alasan seorang karyawan melakukan turnover.
Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggali lebih dalam akan adanya
kemungkinan faktor-faktor lain yang mempengaruhi seseorang dalam
memutuskan untuk keluar dari pekerjaannya. Peneliti menyarankan agar peneliti
lain dapat menggunakan metode lain seperti metode kualitatif karena metode ini
bertujuan untuk memahami makna di balik makna yang sudah terlihat atau
terjawab pada penelitian-penelitian sebelumnya. Sugiyono (2012) mengatakan
bahwa suatu fenomena sosial mungkin saja dapat dijawab dari hasil penelitian
kuantitatif, akan tetapi secara lebih mendalam (kualitatif) akan memiliki makna

yang berbeda.
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Inisial

Usia

Jenis Kelamin

Pendidikan Terakhir

Jabatan

Lama Bekerja

Status Pernikahan

DATA DIRI PARTISIPAN

: <20 tahun

21 — 30 tahun

31 —40 tahun

41 — 50 tahun

> 51 tahun

(L/P

: SD/ISMP/SMA/SMK/D3/S1/S2/S3

: <1 tahun

2-3 tahun

4-5 tahun

> 6 tahun

: Tidak/Belum/Sudah/Pernah ...... Menikah

Keterangan : Tidak = Memilih untuk tidak menikah

Belum = Memiliki keinginan untuk menikah

Sudah = Sedang berstatus menikah

Pernah = Pernah menikah namun saat ini tidak memiliki pasangan

67



Kuesioner bagian |

No. Pernyataan Pilihan Jawaban
STS|TS |N SS
1. Saat bekerja, saya merasa penuh dengan
tenaga
2. Saat bekerja, saya merasa kuat dan penuh
semangat
3. Saya antusias dengan pekerjaan saya
4, Pekerjaan saya menginspirasi saya
5. Saat bangun di pagi hari, saya merasa ingin
bekerja
6. Saya merasa senang ketika  bekerja
bersungguh-sungguh
7. Saya bangga dengan pekerjaan saya
8. Saya tenggelam dalam pekerjaan saya
9. Saya larut dalam pekerjaan saya ketika saya

bekerja
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Kuesioner bagian Il

No. Pernyataan Pilihan Jawaban
STS | TS SS
1. Saya sering berpikir tentang keluar dari
perusahaan
2. Akan sangat memungkinkan bagi saya untuk
mencari pekerjaan baru di tahun selanjutnya
3. Jika waktu kembali terulang, saya akan tetap

memilih untuk bekerja di tempat kerja yang

sama
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Kuesioner bagian 111

No. Pernyataan Pilihan Jawaban
STS|TS | N SS

1. Masa depan karir saya di perusahaan ini baik
2. Saya merasa bahwa perusahaan dapat

memberi saya konten pekerjaan  yang

menstimulasi dalam waktu dekat
3. Saya percaya bahwa perusahaan akan selalu

membutuhkan kompetensi saya
4, Perkembangan gaji saya di perusahaan ini

sangat menjanjikan
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VALIDITAS DAN RELIABILITAS

1. Qualitative Job Insecurity

1.1. Uji validitas

1.2. Uji reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

.839 4

72

Correlations
1 ]2 JE] J4 T)
Pearson - - . .
n Corralation 1| .523 504 759 .853
Sig. (2-tailed) 003 005 000 000
M 30 30 30 30 30
P . . . .
)2 Coorelation 523 1| 624 530 812
Sig. (2-tailed) 003 000 003 000
M 30 30 30 30 30
Pearson “ - N .
)3 Corralation .504 624 1 455 .785
Sig. (2-tailed) 005 000 012 000
N 30 30 30 30 30
P . . N .
4 Correlation 759 530 455 1| .835
Sig. (2-tailed) 000 003 012 000
M 30 30 30 30 30
Pearson - - . e
i Corralation .853 812 785 .835 1
Sig. (2 -tailed) 000 000 000 000
N 30 30 30 30 30
== Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2 -tailed).




2. Turnover Intention

2.1. Uji validitas

Correlations

T1 T2 T3 TT
T1 Pearson . R e
Correlation 1 512 367 794
Sig. (2-tailed) 004 046 000
M 30 30 30 30
T2 Pearson e e
Correlation 512 1 .263 711
Sig. (2-tailed) 004 160 000
M 30 30 30 30
T3 Pearson " e
Correlation 367 263 1 780
Sig. (2-tailed) 046 160 000
M 30 30 30 30
T Pearson # e o
Correlation 794 711 .780 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000
M 30 30 30 30

== Correlation is significant at the 0.01 level (2 -tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2 -tailed).

2.2. Uji reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of tems

623

3
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3. Work Engagement

3.1. Uji validitas

Wi W2 LE] W WS Wo W7 e Wo W
w1 Pceoii’rresmm 1| 5317 335 192 372" 213 134 .262 287 | 6187
Sig. (2-taled) 003 | 071 | 309 | .03 | 259 | 480 | .16l | .124 | 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
W o e 531 1| .484 291 | 534 393 051 308 158 | 659
Sig. (2-taled) .003 007 | 19| .oz | 032 | 790 | .98 | .40s | 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
W3 e 335 | 484" 1| 370’ | 229 | 236 | 203 | 270 | 024 | 5457
sig. (2-tailed) 071 | o7 044 | 224 | 210 | 283 | .1so | .99 | o0z
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
W o 192 201 | 370 1| .a77 421" | 468 438 247 | 706
sig. (2-tailed) 309 | 119 | 044 008 | 021 | 009 | .o1s | 189 | 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
W e 372" | 534 229 | 477 1| 532 347 | 290 | 237 | 727
Sig. (2-tailed) 043 | ooz | 224 | 008 002 | oeo | 119 | 208 | 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
P - - - -
We o 213 | 393 236 | 421 | 532 1 234 | 086 | 061 | 550
Sig. (2-tailed) 259 | o3z | 210 | 021 | ooz 214 | es1| 749 | 002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Wi R 134 | 051 203 | 468" | 347 | 234 1] 631" | 177 | 603"
Sig. (2-tailed) 480 | 790 | 283 | 009 | oeo | 214 000 | 349 | 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WE e 262 308 | 270 | 438" | 290 | 086 | 631" 1 180 | ea1”
Sig. (2-tailed) a6l | oo | .aso | o015 | 119 | es1 | 000 342 | ooo
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Wy Pearson 287 | ass | 024 | 247 | 237 | .08l 177 | 180 1| sy
Sig. (2-tailed) 124 | 405 | 899 | 189 | 208 | 749 | 349 | 342 o011
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
[4 - e e e . . . - .
W on 618 659 545 706 727 550 603 641 457 1
Sig. (2-tailed) 000 | 000 | 002 | 000 | 000 | 002 | 000 | 000 | 011
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

3.2. Uji reliabiltas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of tems

.7BE 9
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1. Pengaruh qualitative job insecurity dan work engagement terhadap turnover

intention pada karyawan PT. Minori

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Work
Engagement,
Qualitative - | Enter
Job Insecurity

a. Dependent Variable: Turnover Intention
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 4142 171 147 2.179
a. Predictors: (Constant), Work Engagement, Qualitative Job
Insecurity
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 65.774 2 32.8B8B7 6.929 002"t
Residual 317.997 67 4.746
Total 383.771 69

a. Dependent Variable: Turnover Intention
b. Predictors: (Constant), Work Engagement, Qualitative Job Insecurity

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B std. Error Beta t sig.
1 (Constant) 6.843 2.899 2.361 .021
%leglclbﬁgejul:} 307 111 333 2.759 007
?nc'grfgemem ~.081 065 149 | -1.238 220

a. Dependent Variable: Turnover Intention
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Status Pernikahan

Lama Bekerja

Divisi

Pendidikan

Jenis Kelamin

Generasi

Inisial

MR

IA

JP

No

2 | ATW
3 | DHA

4 | Pranata Putra

5 | Rijal

10
11

12 | LZAF

13
14
15
16
17
18
19

20 | Ma

21
22

23 | Wahyu Anggara

24
25

26

27 | Widya Putri

28
29
30
31

32

33

34
35

36

37 | MW

78



38
39

40 | Cartoon Network

41

42

43

44

45 | AA
46 | HD

47 | Al

48 | Khadijah

49

50

51 | Roy

52

53 | RA

54
55

56
57

58

59 | Entik

60

61 | RA

62

63 | Rie
64

65 | MM

66 | Ge
67

68

69 | XYZ
70 | Love
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1

3

J2 113 1J4

4] 4

4| 4

2

3

Nomor | W1 | W2 | W3 | W4 | W5 | W6 | W7 | W8 | W9 |T1|T2|T3|J1

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
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2

3

5

4| 4

3

4| 4

3

38
39
40

41

42

43

44

45

46

a7

48

49

50
51

52

53

54
55

56

57
58
59

60
61

62
63

64
65

66
67
68
69
70
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