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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Pada bab ini, penulis akan menyampaikan suatu kesimpulan dan implikasi

dari penelitian yang telah dilakukan, serta beberapa saran yang dapat digunakan

sebagai masukan dan informasi bagi pihak perusahaan Giant Superdome

Semarang mengenai pentingnya human resource practices yang sebaiknya

diberikan kepada karyawan serta pentingnya job embeddedness sehingga

karyawan merasakan kelekatannya terhadap perusahaan dimana karyawan

bekerja.

5.1. Kesimpulan

1. Hasil analisis regresi human resource pratices secara negatif

mempengaruhi turnover intention, sehingga dapat disimpulkan bahwa

hasil dari human resource pratices yang tinggi maka akan menurunkan

tingkat turnover intention pada karyawan.

2. Hasil analisis regresi human resource pratices secara positif

mempengaruhi job embeddedness, hal ini dikarenakan hasil human

resource pratices yang tinggi maka hasil dari job embeddedness juga

tinggi. Dengan memperhatikan human resource pratices maka akan

mempengaruhi pula tingkat job embeddedness pada karyawan.

3. Hasil analisis regresi job embeddedness secara negatif mempengaruhi

turnover intention, sehingga dapat disimpulkan bahwa hasil dari job



 

 

62

embeddedness yang tinggi maka akan menurunkan tingkat turnover

intention pada karyawan.

4. Hasil analisis regresi dengan menggunakan variabel job embeddedness

sebagai variabel mediator pengaruh dari human resource practices

terhadap turnover intention dapat disimpulkan bahwa job embeddedness

merupakan partial mediation atau hanya sebagian memediasi hubungan

antara human respurce practices terhadap turnover intention.

5.2. Implikasi Manajerial

Praktik-praktik SDM merupakan hal yang penting untuk diperhatikan pada

setiap perusahaan karena memiliki efek jangka panjang terhadap SDM yang

mereka miliki. Dengan mengelola SDM yang baik, akan mempengaruhi pula

performa dan kinerja SDM yang dimiliki perusahaan. Jika kinerja SDM yang

dimiliki perusahaan maksimal, maka akan membawa perusahaan kearah tujuan

yang dimiliki. Para pemimpin perlu memiliki kepekaan agar mengetahui apa yang

dibutuhkan oleh karyawan mereka. Karyawan pada perusahaan yang tidak

dikelola dan diperhatikan dengan baik akan mempunyai peluang adanya keinginan

untuk keluar dari perusahaan dan memilih untuk berpindah ke perusahaan lain.

Praktik-praktik SDM yang diterapkan dengan baik akan mengurangi

adanya keinginan karyawan untuk berhenti, namun selain praktik-praktik SDM

perlu adanya kelekatan karyawan pada perusahaan. Kelekatan dan keterikatan

karyawan dengan perusahaan akan meminimalisir karyawan untuk berhenti dari

perusahaan. Hal ini dikarenakan karyawan sudah merasa lekat dengan perusahaan.
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Dalam hal job embeddedness penting juga diperhatikan karena akan membawa

dampak pada karyawan mereka.

Perusahaan dapat menerapkan beberapa macam aspek dari praktik-praktik

SDM dan job embeddedness pada karyawan mereka. Sebelum menerapkan aspek-

aspek dari praktik-praktik SDM dan job embeddedness, manajer perlu mengetahui

hal-hal apa saja yang dibutuhkan oleh karyawan yang mereka miliki. Manajer

perlu memiliki kepekaan terhadap apa yang dibutuhkan karyawan mereka agar

sesuai dan tepat dengan yang karyawan butuhkan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah praktik-praktik SDM

dan kelekatan pekerjaan mempengaruhi adanya keinginan karyawan untuk

berhenti dari perusahaan tersebut atau tidak. Dan hasil dari penelitian pada

karyawan Giant Superdome Semarang menunjukkan bahwa praktik-praktik SDM

dan kelekatan pekerjaan mempengaruhi adanya keinginan mereka untuk keluar

dari perusahaan tersebut. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka penting bagi

pihak manajemen untuk memperhatikan tidak hanya praktik-praktik SDM saja

namun kelekatan pekerjaan juga tidak kalah penting untuk diperhatikan dan

diterapkan. Perusahaan perlu memperhatikan faktor job embeddedness karena

secara nyata mempengaruhi keinginan dari karyawan untuk kelaur dari

perusahaan.
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5.3. Saran

Berdasarkan pada hasil analisis data dan kesimpulan di atas, maka penulis

memberikan saran kepada pihak perusahaan Giant Superdome Semarang antara

lain adalah sebagai berikut:

1. Human resource practices mempengaruhi turnover intention. Berdasarkan

hal tersebut maka pihak manajemen Giant Superdome Semarang perlu

memperhatikan human resource practice karena memiliki pengaruh

terhadap keinginan karyawan untuk keluar. Dengan memperhatikan

human resource practices, maka diharapkan karyawan lebih merasa

diperhatikan oleh perusahaan dan dapat bertahan pada perusahaan dalam

jangka waktu yang panjang.

2. Perusahaan perlu lebih memperhatikan aspek-aspek yang ada dalam

kompensasi yang seharusnya diberikan kepada karyawan. Manajer perlu

memperhatikan kompensasi seperti apa yang sesuai dengan seharusnya

karyawan dapatkan. Dalam aspek kompensasi tidak hanya berkaitan

dengan finansial saja, namun non finansial juga perlu diperhatikan dan

diberikan.

3. Perusahaan perlu memberikan kepercayaan kepada karyawan yang mereka

miliki dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan sebuah masalah yang sedang

dihadapi karyawan saat sedang bekerja. Dengan adanya kesempatan bagi

karyawan dalam pengambilan keputusan masalah yang sedang dihadapi,
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karyawan akan lebih merasa dihargai dan diberikan kepercayaan oleh

manajer dalam pengambilan keputusan.

4. Perusahaan sebaiknya memperhatikan pula faktor-faktor job

embeddedness guna mempertahankan karyawan yang mereka miliki.

Kelekatan pekerjaan terbukti nyata mempengaruhi keinginan karyawan

untuk keluar dari perusahaan. Sebaiknya perusahaan tidak hanya melihat

fakor-faktor dari human resource practices, karena faktor kelekatan

pekerjaan tidak kalah penting untuk diperhatikan. Karyawan yang sudah

merasa lekat dengan perusahaan dan merasa mempunyai jiwa memiliki

pada perusahaan dimana dia bekerja, maka akan susah bagi mereka untuk

mempunyai keinginan untuk berhenti dari perusahaan. Selain itu karyawan

yang telah mempunyai jiwa memiliki pada perusahaan dimana karyawan

tersebut bekerja, maka karyawan akan cenderung bekerja secara maksimal

pada perusahaan dimana dia bekerja. Perusahaan telah berhasil membuat

karyawan tidak dengan mudah meninggalkan perusahaan, maka banyak

hal-hal yang telah diperhatikan perusahaan untuk karyawan dan membuat

karyawan berpikir ulang untuk meninggalkan perusahaan.

5. Untuk penelitian selanjutnya, sebaiknya meneliti dimensi dalam job

embeddedness apa saja yang mempengaruhi dan menyebabkan partial

mediation. Dengan meneliti dimensi dalam job embeddedness tersebut,

maka akan mendapatkan informasi dimensi mana saja yang menyebabkan

partial mediation.
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5.4. Keterbatasan Penelitian

Pada penelitian ini, penulis memiliki keterbatasan. Keterbatasan ini dilihat

dari segi waktu, dana, dan sebagainya. Beberapa keterbatasan penelitian yang ada

yaitu sebagai berikut:

1. Bahasa yang digunakan pada kuesioner merupakan bahasa yang akademis

sehingga memungkinan adanya perbedaaan pemahaman antara penulis

dengan responden.

2. Dalam menyebar kuesioner peneliti hanya dapat menitipkan kuesioner

tersebut kepada HRD Giant Superdome Semarang, sehingga peneliti tidak

dapat memastikan apakah responden mengisi kuesioner sesuai dengan

yang dialami atau tidak.

3. Kurang adanya timbal balik dari pengembalian kuesioner, sehingga

kuesioner yang dapat diolah oleh peneliti tidak sesuai dengan yang

diinginkan.

Dengan adanya keterbatasan penelitian di atas, penulis berharap pada

penelitian selanjutnya dapat meneliti pengaruh dari job embeddedness sebagai

pemediator hubungan antara human resource practices dengan turnover intention

dalam lingkup perusahaan manufaktur maupun perusahaan jasa, agar terlihat

perbedaan dengan hasil penelitian penulis yang dilakukan pada perusahaan retail

barang.
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