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BAB V 

PENUTUP 

 

 Di akhir skripsi ini, penulis akan menjabarkan kesimpulan dari hasil analisis 

pada bab sebelumnya, yang diikuti dengan implikasi manajerial, keterbatasan 

penelitian, dan saran peneliti yang bisa menjadi bahan masukan untuk PT. Matahari 

Department Store Malioboro Mall Yogyakarta dan peneliti selanjutnya.  

 

 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil analisis penelitian pada bab sebelumnya, dapat 

disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:  

1. Supervisor Support berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention yang artinya adanya dukungan supervisor pada 

karyawan SPG di PT. Matahari Department Store Malioboro Mall 

Yogyakarta sudah mampu menekan tingkat Turnover Intention menjadi 

semakin kecil.  

2. Supervisor Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work 

Engagement yang artinya dukungan supervisor yang telah diterapkan 

dengan baik sudah mampu menciptakan keterikatan kerja yang cukup 
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tinggi pada karyawan SPG di PT. Matahari Department Store Malioboro 

Mall Yogyakarta.  

3. Work Engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention yang artinya keterikatan kerja yang baik pada 

karyawan SPG di PT. Matahari Department Store Malioboro Mall 

Yogyakarta sudah mampu mengurangi tingkat Turnover Intention. 

4. Work Engagement memediasi pengaruh Supervisor Support terhadap 

Turnover Intention yang artinya adanya penerapan dukungan supervisor 

yang tinggi pada karyawan SPG di PT. Matahari Department Store 

Malioboro Mall Yogyakarta sudah mampu menumbuhkan keterikatan 

kerja yang kemudian akan mengarah pada kecenderungan munculnya 

Turnover Intention yang lebih rendah.  

 

 Implikasi Manajerial 

 Supervisor Support atau dukungan supervisor diberikan karena karyawan 

SPG adalah sumber daya utama dalam PT. Matahari Department Store dan 

berkontribusi menggerakan organisasi dalam mencapai tujuannya. Dengan adanya 

dukungan supervisor yang baik dan tepat sasaran maka perusahaan mampu 

mengurangi kemungkinan terjadinya Turnover Intention. Tidak hanya itu, dengan 

menyalurkan dukungan supervisor yang memadai bagi karyawan, maka juga dapat 

meningkatkan Work Engagement di dalam organisasi. Hal ini dikarenakan 
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karyawan memiliki persepsi apabila menerima dukungan supervisor yang baik 

berarti karyawan tersebut berharga bagi organisasi dan pada gilirannya, karyawan 

akan menunjukkan loyalitasnya pada pekerjaan dan perusahaan.  Karyawan dengan 

work engagement yang tinggi dapat tercermin dari sifat positif pada performa kerja 

di dalam organisasi juga dapat menurunkan tingkat Turnover Intention.  

 Implikasi manajerial dari pembahasan dan hasil analisis dalam penelitian 

tentang pengaruh Supervisor Support terhadap Turnover Intention dengan Work 

Engagement sebagai variabel pemediasi pada karyawan SPG PT. Matahari 

Department Store Malioboro Mall Yogyakarta diharapkan dapat bermanfaat bagi 

pihak-pihak yang berkepentingan, terutama bagi perusahaan terkait. 

1. Berdasarkan hasil temuan pada penelitian ini, telah ditunjukkan bahwa 

semakin tinggi tingkat Supervisor Support akan mempengaruhi tingkat 

Turnover Intention yang semakin rendah. Hal ini berimplikasi pada 

perusahaan, bahwa adanya Supervisor Support yang telah diberikan 

secara berkala bisa menciptakan relasi yang baik dengan karyawan lini 

bawah, sehingga dukungan yang diberikan untuk memenuhi kebutuhan 

karyawan sekaligus mencapai tujuan perusahaan di tempat kerja 

menjadi tepat sasaran, dan diharapkan dapat mengontrol tingkat 

Turnover Intention sesuai target perusahaan.  

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingginya Supervisor Support juga 

berpengaruh pada tingginya Work Engagement pada karyawan. Hal ini 

berimplikasi pada perusahaan dimana dukungan supervisor yang sudah 
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diterapkan dengan baik telah menciptakan loyalitas karyawan, dengan 

menyediakan lingkungan kerja yang kondusif untuk belajar, 

berkembang, dan termotivasi mencapai tujuan kerja sehingga pada 

gilirannya dapat mendorong keterikatan kerja yang tinggi.  

3. Hasil temuan yang diperoleh menunjukkan bahwa Work Engagement 

yang tinggi dapat menekan tingkat Turnover Intention menjadi rendah. 

Hal ini berimplikasi pada perusahaan, dimana tingkat Work Engagement 

yang tinggi pada karyawan SPG PT. Matahari dapat menjadi perhatian 

khusus untuk mengembangkan strategi yang akan digunakan untuk 

mempertahankan karyawan di dalam perusahaan. Work Engagement ini 

berbentuk komitmen, dedikasi dan rasa bangga pada pekerjaan atau 

perusahaan, yang dapat menambah kepercayaan positif dari karyawan 

kepada perusahaan sehingga bisa mengurangi kemungkinan terjadinya 

 Turnover Intention. 

4. Hasil penelitian menjelaskan bahwa adanya Supervisor Support yang 

dilakukan secara berkala oleh PT. Matahari Department Store 

Malioboro Mall Yogyakarta dapat mengaktifkan Work Engagement, 

dimana karyawan bersedia memberikan performa yang diharapkan, 

yang hasilnya akan mengarah pada keengganan yang besar saat 

memutuskan untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini berimplikasi bagi 

manajemen perusahaan bahwa dengan mengadakan Supervisor Support 

secara berkala dan menciptakan Work Engagement sebaik-baiknya, 
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perusahaan dapat menekan tingkat Turnover Intention karyawan pada 

titik terendah.  

 

 Keterbatasan Penelitian 

 Dalam melakukan penelitian, penulis masih memiliki beberapa keterbatasan 

yang perlu diketahui, yaitu: 

1. Penyebaran kuesioner hanya dilakukan di PT. Matahari Department Store 

cabang Malioboro Mall Yogyakarta, sehingga hasil penelitian tidak bisa 

digeneralisasikan di perusahaan cabang lainnya.  

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention dalam penelitian ini 

hanya terdiri dari 2 variabel, yaitu Supervisor Support dan Work 

Engagement, sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi 

Turnover Intention.  

3. Adanya situasi pandemi COVID-19, mengharuskan peneliti untuk tidak 

terlibat secara langsung dengan responden. Oleh karena itu penyebaran 

kuesioner dilakukan oleh pihak HRD PT. Matahari Department Store 

Malioboro Mall Yogyakarta, sehingga peneliti tidak dapat memastikan 

apakah kuesioner yang telah diisi dilakukan dengan bersungguh-sungguh 

atau sesuai dengan kondisi yang dialami.  
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4. Responden penelitian yang merupakan karyawan SPG yang mayoritas 

dengan model kontrak kerja tidak sungguh-sungguh dapat mengukur work 

engagement. Ada kemungkinan terjadi bias hasil penelitian. 

 

 Saran 

Berdasarkan hasil pembahasan di atas, maka peneliti memberikan saran-saran 

sebagai berikut:  

1. Bagi PT. Matahari Department Store Malioboro Mall Yogyakarta 

a. Pada variabel Supervisor Support nilai rata-rata jawaban responden 

yang terendah adalah 2,92 dengan kategori sedang, dan ditunjukkan 

pada indikator ‘Saat melaksanakan tugas, saya sangat bergantung pada 

supervisor saya’. Artinya rasa ketergantungan pada supervisor belum 

dirasakan sepenuhnya oleh sebagian karyawan. Dalam hal ini peneliti 

dapat memberikan saran yaitu diharapkan perusahaan meningkatkan 

dukungan supervisor dan memahami kebutuhan karyawan khususnya 

pada saat melaksanakan tugas-tugas yang sulit untuk dikerjakan 

sehingga karyawan menjadi semakin percaya diri dengan kemampuan 

yang dimiliki.  

b. Pada variabel Work Engagement nilai rata-rata jawaban responden 

dengan nilai yang terendah adalah 3,08 dengan kategori sedang, dan 

ditunjukkan pada indikator ‘Saya sering merasa tenggelam dengan 
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pekerjaan saya’. Hal ini memiliki arti bahwa karyawan masih merasa 

bahwa pekerjaan yang dilakukan sama sekali hanya untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan, sehingga belum sepenuhnya 

menunjukkan daya tarik terhadap pekerjaan yang tinggi. Dalam hal ini 

peneliti dapat memberikan saran yaitu diharapkan perusahaan mampu 

memberikan program kerja yang menarik sesuai dengan kempetensi 

yang dimiliki karyawan sehingga secara efektif dapat merangsang 

kinerja yang lebih baik kedepannya.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini sangat terbatas, yaitu 3 

variabel. Oleh sebab itu, pada penelitian selanjutnya dapat 

menambahkan variabel lainnya yang mempengaruhi Turnover 

Intention. Sehingga dapat memberikan gambaran yang luas mengenai 

faktor apa saja yang mempengaruhi Turnover Intention selain 

Supervisor Support dan Work Engagement. 

b. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menguji pengaruh Supervisor 

Support terhadap Turnover Intention dengan Work Engagement sebagai 

variabel pemediasi di cabang lainnya sehingga hasil penelitian semakin 

luas dan dapat melakukan perbandingan dengan kondisi antar cabang 

PT. Matahari Department Store.  
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c. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat terlibat langsung dengan 

responden selama melakukan pengambilan data, sehingga data yang 

didapatkan lebih akurat. 

d. Pada penelitian yang akan datang diharapkan dapat melakukan 

pemilihan responden yang diperkirakan benar-benar memiliki work 

engagement.  
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