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BAB V 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan karyawan pada 

praktik manajemen sumber daya manusia terhadap keterlibatan kerja karyawan, 

menguji pengaruh keterlibatan kerja karyawan terhadap keinginan karyawan untuk 

berpindah, menguji pengaruh kepuasan karyawan pada praktik manajemen sumber 

daya manusia terhadap keinginan karyawan untuk berpindah serta menguji peran 

mediasi keterlibatan kerja karyawan terhadap pengaruh kepuasan karyawan pada 

praktik manajemen sumber daya manusia terhadap keinginan karyawan untuk 

berpindah. Berdasarkan hasil analisis data terhadap 101 karyawan PT. Bank 

Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster Tegal, maka dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepuasan karyawan pada praktik manajemen sumber daya manusia 

berpengaruh positif terhadap keterlibatan kerja karyawan di PT. Bank 

Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster Tegal. Artinya, semakin puas 

seorang karyawan pada praktik manajemen sumber daya manusia yang 

sudah diterapkan oleh Bank Mandiri Micro Banking Cluster Tegal maka 

akan semakin tinggi pula keterlibatan kerja dari karyawan tersebut. Dengan 

demikian, H1 dalam penelitian ini diterima. 

2. Keterlibatan kerja karyawan berpengaruh negatif terhadap keinginan 

karyawan untuk berpindah di PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Micro 

Banking Cluster Tegal. Artinya, semakin tinggi keterlibatan kerja seorang 
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karyawan maka akan semakin kecil karyawan tersebut memiliki keinginan 

untuk berpindah atau keluar dari perusahaan. Dengan demikian, H2 dalam 

penelitian ini diterima. 

3. Kepuasan karyawan pada praktik manajemen sumber daya manusia 

berpengaruh negatif terhadap keinginan karyawan untuk berpindah di PT. 

Bank Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster Tegal. Artinya, 

semakin puas karyawan pada praktik manajemen sumber daya manusia 

maka akan semakin kecil kemungkinan karyawan memiliki keinginan untuk 

berpindah. Dengan demikian, H3 dalam penelitian ini diterima. 

4. Keterlibatan kerja memediasi penuh pengaruh kepuasan karyawan pada 

praktik manajemen sumber daya manusia terhadap keinginan karyawan 

untuk berpindah di PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster 

Tegal. Artinya terdapat pengaruh tidak langsung pada keterlibatan kerja 

terhadap keinginan karyawan untuk berpindah dan tidak ada pengaruh 

langsung pada kepuasan karyawan pada praktik manajemen sumber daya 

manusia terhadap keinginan karyawan untuk berpindah setelah keterlibatan 

karyawan sebagai variabel mediator ditambahkan dalam analisis yang telah 

dilakukan. Dengan demikian, H4 dalam penelitian ini diterima. 

 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

 

Kepuasan karyawan pada praktik manajemen sumber daya manusia 

merupakan hal yang penting untuk diperhatikan oleh perusahaan karena dengan 

puasnya karyawan dengan praktik manajemen sumber daya manusia yang dalam 
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penelitian ini terdiri dari kepuasan terhadap pelatihan (training satisfaction), 

kepuasan tehadap penilaian kinerja (performance appraisal satisfaction) dan 

kepuasan terhadap gaji yang diterima (pay satisfaction) dapat meningkatkan 

keterlibatan kerja karyawan dan akhirnya dapat membantu perusahaan untuk 

mengurangi keinginan karyawan untuk berpindah atau pergi dari perusahaan. Dalam 

penelitian ini ditemukan tingginya tingkat kepuasan karyawan dengan praktik 

manajemen sumber daya manusia yang diterapkan di PT. Bank Mandiri (Persero) 

Tbk Micro Banking Cluster Tegal yang dapat dilihat dari hasil analisis statistik 

deskriptif pada kepuasan karyawan dengan praktik manajemen sumber daya 

manusia yang memiliki mayoritas nilai rata-rata yang tinggi. Hal ini berarti 

karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster Tegal memiliki 

rasa puas yang tinggi dengan praktik manajemen sumber daya manusia yang 

diterapkan. 

Dalam penelitian ini juga ditemukan nilai rata- rata terendah pada variabel 

kepuasan karyawan pada praktik manajemen sumber daya manusia terletak pada 

item pernyataan nomor 15, “Saya puas dengan bagaimana kenaikan gaji saya 

ditentukan.” item tersebut mewakili kepuasan karyawan dengan kepuasan akan gaji 

yang telah diterima yang merupakan salah satu bentuk praktik manajemen sumber 

daya manusia yang dibahas dalam penelitian ini yang berarti masih terdapat rasa 

tidak puas dengan penetapan kenaikan gaji karyawan di PT. Bank Mandiri (Persero) 

Tbk Micro Banking Cluster Tegal.  Untuk mengatasi ketidakpuasan karyaawan ini, 

Bank Mandiri Micro Banking Cluster Tegal dapat memberikan bonus pada 

pencapaian-pencapaian karyawan, baik skala yang kecil maupun besar. 
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Diharapkan setelah memberikan bonus kepada karyawan atas pencapaian mereka 

dapat mengobati rasa ketidakpuasan karyawan terhadap penetapan kenaikan gaji 

yang merupakan bagian dari kepuasan karyawan terhadap gaji yang diterima. 

Kemudian dalam penelitian ini juga ditemukan nilai rata- rata terendah pada variabel 

keterlibatan kerja karyawan yang terletak pada item pernyataan nomor 9, “Ketika 

saya bekerja, saya melupakan semua hal lain di sekitar saya.” item tersebut mewakili 

salah satu dimensi dari keterlibatan kerja karyawan yaitu penghayatan yang berarti 

masih terdapat kurangnya penghayatan karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 

Micro Banking Cluster Tegal dalam bekerja. Untuk itu, PT. Bank Mandiri (Persero) 

Tbk Micro Banking Cluster Tegal dapat memperhatikan faktor- faktor yang dapat 

meningkatkan penghayatan karyawan dalam bekerja, seperti menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung penghayatan karyawan dalam 

bekerja. Kemudian, dapat memberikan pekerjaan kepada karyawan yang sesuai 

dengan kemampuan dan ketertarikan karyawan agar mereka dapat mengerjakan 

pekerjaan itu dengan perasaan senang, puas, yang akhirnya membuat mereka 

menikmati mengerjakan pekerjaan tersebut dan akhirnya dapat meningkatkan 

penghayatan mereka dalam bekerja. 

Selain itu dalam penelitian ini juga ditemukan nilai rata-rata tertinggi pada 

variabel keinginan karyawan untuk berpindah terdapat pada item nomor 4, “Saya 

akan keluar dari perusahaan ini jika kondisi yang ada di perusahaan menjadi sedikit 

lebih buruk dibanding sekarang.” yang menunjukkan bahwa dimungkinkan adanya 

keinginan karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster Tegal 

untuk pergi dari perusahaan jika keadaan di dalam perusahaan menjadi lebih buruk 

daripada kondisi yang ada saat ini.  
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Untuk itu PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster Tegal dapat 

menjaga kestabilan keadaan perusahaan untuk terhindar dari hal-hal yang dapat 

membuat karyawan ingin pergi dari perusahaan, seperti ketidakpastian karir, gaji 

yang kurang menarik, bahkan kinerja perusahaan yang menurun, dengan cara 

melaksanakan praktik manajemen sumber  daya manusia dengan baik dan konsisten 

agar dapat menjaga kepuasan karyawan pada praktik  manajemen sumber daya 

manusia yang diterapkan yang akhirnya dapat menurunkan tingkat keinginan 

karyawan untuk berpindah. 

5.3      Keterbatasan Penelitian 

 

Dalam melakukan penelitian ini, penulis menyadari dan menemui 

keterbatasan dalam penelitian ini, yakni penelitian ini hanya dilakukan  di PT Bank 

Mandiri (Persero) Tbk Micro Banking Cluster Tegal sehingga hasil dari penelitian 

ini tidak dapat digeneralisasikan untuk PT Bank Mandiri (Persero) Tbk secara 

keseluruhan. 

5.4 Saran Bagi Peneliti Selanjutnya 

 

Berdasarkan keterbatasan yang dihadapi oleh penulis dalam penelitian ini, 

maka saran yang dapat diberikan  untuk peneliti selanjutnya, yaitu: 

1. Dapat melakukan penelitian yang mencakup keseluruhan dari perusahaan 

yang dituju, sehingga hasil yang didapatkan dari penelitiain dapat 

digeneralisasikan pada perusahaan secara keseluruhan. 

2. Diharapkan peneliti dapat membahas secara lebih mendalam dan 

menekankan pembahasan pada keterlibatan kerja karyawan pada penelitian 

selanjutnya.
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LAMPIRAN 1 

 

Kuesioner Penelitian 
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LAMPIRAN 2 

 

Data Tabulasi Jawaban Responden 
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Responden Jenis 

Kelamin 
Usia 
(Tahun
) 

Masa 
Kerja 
(Tahun) 

Pendidika
n Terakhir 

Divisi X M Y 

1 Laki-laki 49 25 D3 Manager 83 42 5 
2 Laki-laki 34 9 S1 Sales 

Generalis 
71 42 9 

3 Perempua
n 

26 2 S1 Sales 
Generalis 

54 33 15 

4 Perempua
n 

26 2 S1 Sales 
Generalis 

44 26 13 

5 Laki-laki 39 9 S1 Mitra 
Mikro 

85 44 6 

6 Laki-laki 41 11 S1 Officer 69 40 5 
7 Laki-laki 29 7 S1 Officer 68 35 11 
8 Laki-laki 27 18 S1 Sales 

Generalis 
66 35 14 

9 Perempua
n 

28 5 S1 Pelaksana 60 35 6 

10 Laki-laki 29 7 S1 Sales 
Generalis 

63 30 15 

11 Laki-laki 29 3 S1 Sales 
Generalis 

48 27 15 

12 Laki-laki 35 11 S1 Officer 61 37 16 
13 Laki-laki 30 7 S1 Sales 

Generalis 
50 35 15 

14 Perempua
n 

32 9 S2 Pelaksana 66 42 14 

15 Laki-laki 35 7 S1 Sales 
Generalis 

65 35 10 

16 Laki-laki 34 10 S1 Manager 85 45 5 
17 Perempua

n 
49 25 S1 Manager 85 41 5 

18 Laki-laki 41 9 S1 Pelaksana 48 29 10 
19 Laki-laki 36 12 S1 Officer 69 45 6 
20 Laki-laki 37 12 S1 Pelaksana 75 37 6 
21 Laki-laki 42 10 S1 Pelaksana 85 45 9 
22 Laki-laki 37 8 S1 Sales 

Generalis 
38 33 20 

23 Laki-laki 25 5 SMA Pelaksana 75 38 23 
24 Laki-laki 30 1 S1 Sales 

Generalis 
68 36 11 

25 Laki-laki 31 6 S1 Mitra 
Mikro 

55 31 15 

26 Laki-laki 32 5 S1 Mitra 
Mikro 

85 44 25 

27 Laki-laki 35 7 S1 Sales 
Generalis 

68 36 20 

28 Perempua
n 

24 3 D3 Sales 
Generalis 

82 45 14 

29 Laki-laki 32 6 S1 Sales 
Generalis 

85 44 5 

30 Laki-laki 31 6 S1 Sales 
Generalis 

85 45 25 
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31 Laki-laki 40 8 S1 Mitra 
mikro 

65 37 11 

32 Laki-laki 38 11 S1 Sales 
Generalis 

78 42 6 

33 Laki-laki 30 1 S1 Sales 
Generalis 

85 43 7 

34 Laki-laki 30 6 S1 Pelaksana 85 45 5 
35 Laki-laki 31 5 S1 Sales 

Generalis 
75 44 7 

36 Laki-laki 30 5 D3 Sales 
Generalis 

51 26 18 

37 Laki-laki 39 12 S1 Manager 47 28 16 
38 Perempua

n 
36 10 S1 Officer 70 43 10 

39 Laki-laki 30 7 S1 Pelaksana 70 44 5 
40 Laki-laki 38 10 S1 Sales 

Generalis 
70 34 10 

41 Laki-laki 27 1 S1 Pelaksana 65 35 9 
42 Laki-laki 31 7 S1 Sales 

Generalis 
72 45 12 

43 Laki-laki 37 13 S1 Pelaksana 65 44 10 
44 Perempua

n 
33 9 S1 Pelaksana 59 41 9 

45 Laki-laki 38 10 S1 Sales 
Generalis 

75 39 7 

46 Perempua
n 

40 10 S1 Sales 
Generalis 

48 32 13 

47 Perempua
n 

41 20 S1 Manager 85 39 7 

48 Perempua
n 

31 8 S1 Officer 62 30 15 

49 Laki-laki 33 8 S1 Sales 
Generalis 

64 40 8 

50 Laki-laki 45 13 S1 Manager 51 27 15 
51 Laki-laki 30 6 S1 Sales 

Generalis 
85 45 25 

52 Laki-laki 40 2 S1 Sales 
Generalis 

51 27 15 

53 Laki-laki 30 7 S1 Sales 
Generalis 

51 27 15 

54 Laki-laki 27 1 S1 Sales 
Generalis 

51 27 15 

55 Laki-laki 35 9 S1 Sales 
Generalis 

63 33 5 

56 Perempua
n 

27 4 S1 Pelaksana 56 30 11 

57 Laki-laki 37 8 S1 Sales 
Generalis 

58 28 17 

58 Laki-laki 34 9 S1 Sales 
Generalis 

80 41 21 

59 Laki-laki 28 3 S1 Sales 
Generalis 

70 36 20 

60 Laki-laki 27 5 S1 Sales 
Generalis 

68 36 11 

61 Laki-laki 36 9 S1 Officer 72 36 5 
62 Laki-laki 33 5 S1 Sales 

Generalis 
61 43 5 
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63 Laki-laki 32 2 S1 Sales 
Generalis 

55 42 8 

64 Laki-laki 32 7 S1 Sales 
Generalis 

54 36 19 

65 Laki-laki 28 4 S1 Sales 
Generalis 

73 38 9 

66 Laki-laki 36 6 S1 Sales 
Generalis 

52 38 15 

67 Perempua
n 

40 17 S1 Manager 85 45 5 

68 Perempua
n 

34 12 S1 Manager 53 35 15 

69 Perempua
n 

34 10 S1 Pelaksana 80 36 15 

70 Laki-laki 36 6 S1 Sales 
Generalis 

63 36 11 

71 Laki-laki 27 3 S1 Pelaksana 81 45 9 
72 Laki-laki 25 4 SMA Pelaksana 76 44 11 
73 Laki-laki 35 5 S1 Pelaksana 43 33 18 
74 Laki-laki 26 2 S1 Mitra 

Mikro 
85 45 25 

75 Perempua
n 

33 11 S1 Officer 77 41 9 

76 Perempua
n 

27 3 S1 Pelaksana 81 45 8 

77 Perempua
n 

28 5 S1 Sales 
Generalis 

85 45 6 

78 Perempua
n 

25 3 S1 Pelaksana 85 38 18 

79 Laki-laki 42 11 D3 Sales 
Generalis 

35 30 15 

80 Laki-laki 37 7 S1 Sales 
Generalis 

30 33 17 

81 Laki-laki 39 11 S1 Pelaksana 60 34 16 
82 Laki-laki 34 6 S1 Sales 

Generalis 
49 29 25 

83 Laki-laki 35 8 S1 Sales 
Generalis 

70 28 13 

84 Laki-laki 39 12 D3 Sales 
Generalis 

68 27 20 

85 Laki-laki 30 4 S1 Sales 
Generalis 

62 35 7 

86 Laki-laki 32 5 S1 Sales 
Generalis 

74 44 5 

87 Laki-laki 34 7 S1 Sales 
Generalis 

80 36 5 

88 Laki-laki 35 10 S1 Sales 
Generalis 

85 40 5 

89 Perempua
n 

27 4 S1 Sales 
Generalis 

53 28 15 

90 Laki-laki 34 9 S1 Sales 
Generalis 

67 36 10 

91 Laki-laki 35 9 S1 Sales 
Generalis 

85 34 5 

92 Laki-laki 36 11 S1 Sales 
Generalis 

51 15 20 

93 Laki-laki 34 6 S1 Sales 49 45 5 
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Generalis 
94 Laki-laki 32 6 S1 Sales 

Generalis 
58 39 5 

95 Laki-laki 32 6 S1 Sales 
Generalis 

67 37 5 

96 Laki-laki 35 10 S1 Sales 
Generalis 

56 45 5 

97 Laki-laki 29 4 S1 Sales 
Generalis 

85 36 5 

98 Laki-laki 34 9 S1 Sales 
Generalis 

56 30 5 

99 Laki-laki 32 5 S1 Sales 
Generalis 

72 32 5 

100 Perempua
n 

29 6 S1 Pelaksana 85 36 5 

101 Perempua
n 

29 6 S1 Pelaksana 70 32 5 
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LAMPIRAN 3 

 

Hasil Analisis Data Pengujian Hipotesis 
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3.1 Pengaruh Kepuasan Karyawan Dengan Praktik Manajemen Sumber Daya 

Manusia Terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan (H1) 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.153 2.421  7.086 .000 

Kepuasan_Praktik_Man

ajemen_SDM 

.295 .036 .641 8.305 .000 

a. Dependent Variable: Keterlibatan_Kerja 

 

 

3.2 Pengaruh Keterlibatan Kerja Karyawan Terhadap Keinginan Karyawan Untuk 

Berpindah (H2) 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 22.759 3.279  6.941 .000 

Keterlibatan_Kerja -.307 .088 -.332 -3.497 .001 

a. Dependent Variable: Keinginan_Untuk_Berpindah 

 

 

3.3 Pengaruh Kepuasan Karyawan Dengan Praktik Manajemen Sumber Daya 

Manusia Terhadap Keinginan Karyawan Untuk Berpindah (H3) 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19.746 2.790  7.077 .000 

Kepuasan_Praktik_Manajem

en_SDM 

-.124 .041 -.292 -3.033 .003 

a. Dependent Variable: Keinginan_Untuk_Berpindah 
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3.4 Pengaruh Kepuasan Karyawan Dengan Praktik Manajemen Sumber Daya 

Manusia dan Keterlibatan Kerja Karyawan Terhadap Keinginan Karyawan 

Untuk Berpindah (H4) 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 23.643 3.375  7.005 .000 

Kepuasan_Praktik_Man

ajemen_SDM 

-.057 .053 -.134 -1.087 .280 

Keterlibatan_Kerja -.227 .114 -.246 -1.990 .049 

a. Dependent Variable: Keinginan_Untuk_Berpindah 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 410.036 2 205.018 6.717 .002b 

Residual 2991.014 98 30.521   

Total 3401.050 100    

a. Dependent Variable: Keinginan_Untuk_Berpindah 

b. Predictors: (Constant), Keterlibatan_Kerja, Kepuasan_Praktik_Manajemen_SDM 

 



 

 

104 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 4 

 

Surat Pernyataan Penelitian dari Perusahaan 
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