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BAB V

PENUTUP

Pada bab lima ini akan disampaikan kesimpulan dari hasil penelitian yang
telah dilakukan. Demikian akan disampaikan implikasi manajerial, saran dan
dipaparkan keterbatasan penelitian serta saran mengenai apa saja yang perlu
ditingkatkan dan kekurangan-kekurangan yang perlu dilakukan untuk penelitian

selanjutnya.

5.1. Kesimpulan

Pada hasil penelitian ini, dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai

berikut:

1. Dalam variabel keadilan distributif, nilai mean pada analisis deskriptif
berada dalam kategori tinggi sebesar 3,62. Hasil dari keseluruhan data
yang diperoleh, maka hasil regresi menunjukkan variabel keadilan
distributif memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap
turnover intention sehingga hipotesis pertama dalam peneliltian ini
diterima.

2. Dalam variabel keadilan prosedural, nilai mean pada analisis deskriptif
berada dalam kategori tinggi sebesar 3,36. Hasil regresi menunjukkan
variabel keadilan prosedural memiliki pengaruh yang tidak signifikan
dan negatif terhadap turnover intention , sehingga hipotesis kedua dalam

penelitian ini tidak diterima.
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3. Dalam variabel keadilan interaksional, nilai mean pada hasil analisis
deskriptif berada dalam kategori tinggi sebesar 3,63. Hasil regresi
menunjukkan variabel keadilan interaksional berpengaruh signifikan dan
negatif terhadap turnover intention , sehingga hipotesis ketiga dalam
penelitian ini diterima.

4. Variabel dependen turnover intention, nilai mean pada hasil analisis
deskriptif berada dalam kategori rendah yaitu sebesar 2,33. Artinya,
bahwa pegawai honorer di Balai Konservasi Sumber Daya Alam
Yogyakarta (BKSDA) memiliki keinginan untuk berpindah. Hasil
penelitian ini didukung dari hasil keadilan prosedural yang tidak
signifikan. Keadilan prosedural adalah dimensi dari keadilan organisasi
yang mana memfokuskan pada prosedur pengambilan keputusan yang
dilakukan oleh atasan terhadap bawahannya, hal ini dapat berjalan baik
apabila dalam pengambilan keputusan para atasan mempertimbangkan

kepentingan para bawahannya untuk mencapai tujuan bersama.

5.2. Implikasi Manajerial

Keadilan organisasional adalah suatu komponen yang penting dalam suatu
organisasi. Berjalan dengan baik atau tidaknya suatu organisasi tidak akan terlepas
dari baik tidaknya keadilan organisasional yang dijalankan pada organisasi
tersebut. Bagi pegawai, keadilan dalam lingkungan kerja sangat diperhatikan
dengan tujuan perasaan nyaman dan terlindungi dari kemungkinan-kemungkinan

yang akan datang. Maka dari itu, organisasi haruslah memperhatikan keadilan
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organisasional yang dibutuhkan pegawainya dan penting bagi organisasi untuk
mengetahui  faktor-faktor apakah yang dapat mempengaruhi keadilan
organisasional pada tiap dimensinya.

Hasil penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa dimensi keadilan
organisasional yang pertama yaitu keadilan distributif, memberikan pengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya, keadilan distributif
berperan dalam menentukan keputusan pegawai untuk keluar atau pindah divisi
pekerjaan. Dengan kata lain, semakin tinggi keadilan distributif yang dirasakan
oleh pegawai honorer maka akan mempengaruhi tingkat turnover intention yang
ada. Hasil yang diperoleh menyatakan bahwa ada dua indikasi yang kemungkinan
berpengaruh dan menyebabkan pegawai honorer di Balai Konservasi Sumber
Daya Alam Yogyakarta (BKSDA) memiliki keinginan untuk berpindah ke kantor
dinas yang lain, yaitu disebutkan bahwa pegawai honorer di Balai Konservasi
Sumber Daya Alam Yogyakarta (BKSDA) merasa bahwa gaji dan imbalan yang
mereka terima cukup pantas. Hal ini kemungkinan yang menjadi salah satu yang
mempengaruhi jawaban pada pertanyaan turnover intention. Berdasarkan hal
tersebut maka penting bagi atasan untuk mempertimbangkan dan meningkatkan
keadilan distributif pada pegawainya, yang dapat dilakukan dengan cara adil
ketika mendistribusikan reward atau penghargaan pada pegawai dengan melihat
hasil kinerja yang sudah dilakukan dan hasil yang telah diraih. Hal ini penting
untuk diperhatikan dan dilakukan karena semakin pegawai merasa adil, dihargai

hak-haknya dan diberi penjelasan tentang reward yang akan didapat maka
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intensitas keinginan pegawai untuk pindah divisi pekerjaan, pindah cabang
maupun melakukan pengunduran diri akan semakin kecil.

Selanjutnya pada variabel keadilan prosedural menghasilkan nilai mean
yang termasuk kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa keadilan prosedural
di Balai Konservasi Sumber Daya Alam Yogyakarta (BKSDA) sudah cukup baik,
namun masih perlu diperhatikan dan ditingkatkan lagi mengenai kepentingan-
kepentingan pegawai honorer, karena tingginya tingkat keadilan prosedural juga
dapat berperan memperkecil tingkat turnover intention. Berdasarkan hal tersebut
maka penting bagi atasan untuk memperhatikan, memperbaiki, dan meningkatkan
keadilan prosedural pada pegawai honorernya, yang dapat dilakukan dengan cara
menjelaskan keputusan keorganisasian pegawali, sehingga organisasi perlu secara
cermat mengkaji kebijakan formal prosedur berkaitan munculnya kebijakan di
dalam organisasi. Hal tersebut dapat bermakna prosedur yang adil
menggambarkan kapasitas organisasi yang baik sehingga pegawai secara tidak
sadar akan munurunkan turnover intention . Hal ini penting untuk diperhatikan
dan dilakukan karena semakin pegawai merasa adil dan jelas baik dari atasan
maupun prosedur yang sudah ada maka intensitas keinginan pegawai untuk
pindah divisi pekerjaan, pindah cabang maupun melakukan pengunduran diri akan
semakin kecil.

Pada variabel keadilan interaksional menghasilkan nilai mean yang tinggi.
Dalam variabel ini terdapat sembilan butir pertanyaan yang mengarah pada
keadilan interaksional yang sudah diberikan di Balai Konservasi Sumber Daya

Alam Yogyakarta (BKSDA) menunjukan nilai mean yang tinggi dalam semua
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pertanyaan. Dalam hal ini menunjukkan bahwa keadilan interaksional di Balai
Konservasi Sumber Daya Alam Yogyakarta (BKSDA) sudah baik, dan juga
berperan dalam menurunkan keinginan keputusan pegawai untuk pindah ke kantor
dinas lainnya. Dalam praktiknya, keadilan interaksional merupakan keadilan yang
dibangun antara atasan dan pegawainya. Hal ini berhubungan dengan cara atasan
dapat memperlakukan pegawainya dengan adil, sopan, penuh rasa hormat dan
bermatabat. Artinya, pegawai di Balai Konservasi Sumber Daya Alam Yogyakarta
(BKSDA) merasa bahwa atasan mereka sudah memberikan mereka perlakuan

yang adil secara dimensi keadilan interaksional.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Penulis menyadari bahwa penelitian ini tidak terlepas dari beberapa
keterbatasan yang bisa mempengaruhi hasil akhir dalam penelitian ini. Penulis
menemui beberapa keterbatasan yaitu sebagai berikut :

1. Penelitian ini hanya meneliti di Balai Konservasi Sumber Daya Alam
Yogyakarta (BKSDA) saja, tidak berlaku pada Balai Konservasi Sumber
Daya Alam daerah lainnya.

2. Dalam penyebaran kuesioner, peneliti hanya bisa menitipkan kuesioner pada
salah satu pegawai di Balai Konservasi Sumber Daya Alam Yogyakarta
(BKSDA) dan selebihnya peneliti hanya berhadapan dengan bagian front
office saja sehingga peneliti tidak dapat memastikan apakah keusioner

benar-benar diisi oleh responden yang sesuai dengan Kriteria atau tidak dan
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peneliti juga tidak bisa memastikan apakah responden benar-benar

memahami setiap pertanyaan dalam kuesioner.

Saran Bagi Penelitian Selanjutnya

Mengacu pada kesimpulan dan implikasi manajerial di atas, penulis

merumuskan saran yang didasarkan dari temuan hasil penelitian yaitu fokus pada

indikator masing-masing variabel yang terlemah sebagai berikut:

1.

Mengkaji kembali keadilan distributif yang dilaksanakan di Balai
Konservasi Sumber Daya Alam Yogyakarta (BKSDA), dan kemudian dapat
mempertimbangkan kembali reward yang diberikan pada pegawai honorer.
Mengkaji kembali keadilan prosedural yang dilakukan di Balai Konservasi
Sumber Daya Alam Yogyakarta (BKSDA), dan kemudian dapat
memperbaiki kekurangan-kekurangan yang terjadi dalam praktik-praktik
pengambilan keputusan yang dilakukan oleh atasan dan pegawai
honorernya.

Menambahkan metode wawancara kepada setiap responden di dalam
kuesioner untuk menambah keakuratan hasil penelitian berikutnya.
Penelitian selanjutnya dapat menambahkan tingkat kepuasan responden
sebagai variabel tambahan mengenai tiap dimensi-dimensi keadilan
organisasional yang dirasakan di organisasi.

Peneliti juga dapat melakukan penelitian di perusahaan atau organisasi lain

yang merupakan perusahaan non dinas.
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