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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Hasil analisis data dan diskusi membawa kita ke beberapa kesimpulan, 

seperti berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kesepian di tempat kerja terhadap 

keinginan karyawan untuk berpindah kerja pada Bank X di Jakarta. Hal ini 

dibuktikan dengan koefisien jalur positif sebesar 0.377 dan t hitung sebesar 

5.129 dan probabilitas sebesar 0.000. Artinya semakin besar persepsi 

karyawan akan kesepian di tempat kerja maka semakin besar juga keinginan 

karyawan untuk berpindah tempat kerja dan begitu juga sebaliknya. 

2. Terdapat pengaruh negatif dan signifikan ketahanan mental seseorang 

terhadap keinginan untuk berpindah tempat kerja di perusahaan Bank X di 

Jakarta . Hal ini dibuktikan dengan koefisien jalur negatif sebesar    -0.349 

dan t hitung sebesar 4.817 dan probabilitas sebesar 0,000. Artinya semakin 

besar ketahanan mental seseorang maka semakin rendah keinginan untuk 

berpindah tempat kerja dan begitu juga sebaliknya. 

3. Terdapat pengaruh negatif dan signifikan ketahanan mental seseorang 

terhadap keinginan untuk berpindah tempat kerja yang dimoderasi oleh 

Resiliensi di perusahaan Bank X di Jakarta . Hal ini dibuktikan dengan 

koefisien jalur negatif sebesar    -0.194 dan t hitung sebesar 2.616 dan 

probabilitas sebesar 0,009. Artinya resiliensi sebagai variabel moderator 

dapat memengaruhi hubungan ini, di mana resiliensi berperan dalam 
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mengurangi efek negatif kesepian terhadap keinginan berpindah kerja. 

Resiliensi dapat menjadi faktor pelindung bagi karyawan yang merasa 

kesepian di tempat kerja, sehingga dapat menurunkan keinginan mereka 

untuk mencari pekerjaan baru. dan begitu juga sebaliknya. 

5.2 Implikasi Manjerial 

 Melihat analisis dan kesimpulan yang didapat rekomendasi praktis atau 

langkah-langkah strategis yang dapat diambil oleh manajemen perusahaan 

untuk membantu organisasi dalam meningkatkan kinerja, menyelesaikan 

masalah, atau mencapai tujuan tertentu yaitu sebagai berikut: 

1. Perusahaan harus menurunkan tingkat kesepian di tempat kerja, terutama 

dalam hal dimensi depresi emosional, yaitu hal-hal yang sering diabaikan 

oleh rekan kerja saat berada di bawah tekanan kerja. Hal tersebut didukung 

dari 120 responden sebanyak 74 responden atau sebesar 61% merasa 

kesepian dan terabaikan serta berada pada kriteria tingkat sedang yaitu 

memiliki rata-rata sebesar 3.54 yang memperkuat bukti bahwa banyak 

karyawan yang meresa kesepian di lingkungan kerja. Ketika karyawan 

merasa diabaikan oleh rekan kerja atau atasan mereka di kantor, mereka 

cenderung merasa sangat tertekan. Untuk itu, semua ide karyawan, terlepas 

dari ukurannya, harus dihargai, sehingga karyawan tidak merasa stres 

karena diabaikan di tempat kerja. 

2. Mengingat peran resiliensi sebagai variabel pemoderasi, perusahaan dapat 

mengadakan pelatihan yang dirancang untuk meningkatkan ketahanan 

psikologis karyawan. Berdasarkan hasil penelitian bahwa resiliensi 
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memiliki peran negatif yang signifikan dengan Intention to Leave (Y). Data 

menunjukkan koefisien estimasi sebesar -0.349 dan t hitung sebesar 4.817 

dan probabilitas sebesar 0.000<0.05 menjelaskan bahwa semakin tinggi 

ketahanan mental seseorang maka semakin rendah keinginan seseorang 

untuk meninggalkan perusahaan dan begitu juga sebaliknya. Pelatihan ini 

bisa mencakup teknik manajemen stres, strategi pengembangan mindset 

positif, dan keterampilan penyelesaian masalah. Dengan resiliensi yang 

lebih kuat, karyawan akan lebih mampu menghadapi tantangan di tempat 

kerja tanpa mempengaruhi niat mereka untuk meninggalkan perusahaan. 

3. Perusahaan harus menciptakan lingkungan kerja di mana setiap karyawan 

merasa didengar dan dihargai. Hal ini dapat dilakukan melalui kebijakan 

pintu terbuka yang mendorong komunikasi antara karyawan dan 

manajemen, serta penyediaan platform bagi karyawan untuk menyampaikan 

umpan balik dan ide-ide mereka. Dengan menciptakan budaya kerja yang 

inklusif dan terbuka, rasa kesepian di tempat kerja dapat dikurangi, sehingga 

menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah tempat kerja dan 

meninggalkan perusahaan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Berdasarkan penelitian yang telah di lakukan, pada penelitian ini memiliki 

keterbasatan, adapun keterbatasan pada penelitian ini seperti,: 

1. Penelitian ini dilakukan di satu perusahaan, yaitu pada Bank X di Jakarta, 

sehingga hasilnya mungkin tidak sepenuhnya dapat digeneralisasikan ke 

industri perbankan secara keseluruhan atau ke sektor bisnis lainnya. 
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Perbedaan dalam budaya organisasi, kebijakan internal, dan lingkungan 

kerja di perusahaan lain mungkin membuat hasil penelitian ini kurang 

relevan di luar konteks pada Bank X di Jakarta . 

2. Penelitian ini mengandalkan data yang dikumpulkan melalui kuesioner, 

yang bisa dipengaruhi oleh bias respon partisipan. Karyawan mungkin tidak 

selalu menjawab pertanyaan secara jujur karena faktor-faktor seperti 

kekhawatiran akan kerahasiaan atau rasa tidak nyaman dalam 

menyampaikan perasaan sebenarnya terkait loneliness dan niat untuk 

meninggalkan perusahaan.  

3. Variabel seperti loneliness at work, intention to leave, dan resiliensi diukur 

berdasarkan persepsi individu, yang bersifat subjektif dan dapat dipengaruhi 

oleh kondisi emosional saat pengisian kuesioner. Hal ini bisa menyebabkan 

hasil yang kurang konsisten atau kurang akurat jika dibandingkan dengan 

metode pengukuran lain yang lebih objektif.  

5.4. Saran 

1. Peneliti selanjutnya bisa melakukan perluasan variabel penelitian dengan 

mempertimbangkan penambahan variabel lain yang dapat memengaruhi 

loneliness at work, intention to leave, dan resiliensi seperti komitmen 

organisasi, loyalitas karyawan, atau kepuasan kerja. Hal ini akan 

memberikan pemahaman yang lebih tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi keinginan karyawan untuk berpindah tempat kerja atau 

intention to leave. 
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2. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperbesar sampel. Dengan sampel 

yang lebih besar, hasil penelitian lebih akurat dalam menggambarkan 

populasi secara keseluruhan, sehingga generalisasi menjadi lebih kuat. 
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