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BABS

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian yang berjudul “Pengaruh
Internal Brand Management Terhadap Job Satisfaction & Brand Commitment Serta
Implikasinya Terhadap [Infention to Stay Pada Karyawan Perusahaan XYZ”,
peneliti menarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner main-test, mayoritas responden
dalam penelitian ini yaitu:
a. Berstatus karyawan tetap, sejumlah 75 responden atau sebesar 100%
b. Telah bekerja di perusahaan XYZ selama 1-5 tahun, sejumlah 53

responden atau sebesar 71%

C. Menempati posisi staff, sejumlah 57 responden atau sebesar 76%

d. Berjenis kelamin perempuan, sejumlah 46 responden atau sebesar
60%

€. Berada pada rentang usia 21-25 tahun, sejumlah 38 responden atau

sebesar 51%

f. Pendidikan terakhir S1, sejumlah 58 responden atau sebesar 77%
g. Berdomisili di Jakarta, sejumlah 47 responden atau sebesar 63%
h. Belum menikah, sejumlah 53 responden atau sebesar 71%
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2.

5.2.

Berdasarkan hasil dari hipotesis penelitian, yaitu:

a. H1: Internal brand management memiliki pengaruh positif terhadap
brand commitment. Hipotesis ini dibuktikan dengan nilai koefisien
jalur positif sebesar 0.600, 7-Statistics sebesar 6.158 (> 1.64), dan
P-Value sebesar 0.000 (< 0.05).

b. H2: Internal brand management memiliki pengaruh positif terhadap
Jjob satisfaction. Hipotesis ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur
positif sebesar 0.556, T-Statistics sebesar 6.370 (> 1.64), dan P-

Value sebesar 0.000 (< 0.05).

Saran

5.2.1. Saran untuk Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian, maka peneliti dapat memberikan beberapa

saran untuk perusahaan, yaitu:

1.

Indikator BCom4 pada variabel internal brand management yang berbunyi
tentang cerita yang beredar tentang brand perusahaan memiliki mean paling
rendah yaitu 4.733. Untuk menjaga cerita atau pembicaraan tentang brand
perusahaan tetap beredar dengan baik diantara karyawan, perusahaan harus
dapat menyajikan informasi yang perlu diketahui oleh para karyawannya
dengan baik. Dalam hal ini, transparansi menjadi kata kunci yang penting.
Kesalahan penangkapan informasi yang disebarkan berdasarkan
pengetahuan pribadi akan berdampak pada kerancuan, sehingga penting

bagi perusahaan untuk menyajikan informasi dengan tepat sasaran dan
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dengan menggunakan media komunikasi yang tepat juga. Menurut
MacLaverty et al. (2007), salah satu praktik yang dapat digunakan untuk
menerapkan internal branding serta memastikan informasi terkait brand
perusahaan dapat tersebar dengan baik yaitu dengan melakukan internal
communcations melalui berbagai media, misalnya employee newsletter,
townhall meetings secara reguler, pemberitahuan berupa pesan dari CEO
atau leadership level, serta employee story telling.

Indikator BC3 pada variabel brand commitment yang berbunyi tentang
loyalitas karyawan dengan perusahaan XYZ memiliki mean paling rendah
yaitu 4,947. Menurut Reichheld (2006) pada Murali et al. (2017), salah satu
cara efektif dalam meningkatkan loyalitas karyawan adalah dengan
membuat karyawan merasa bahwa mereka adalah bagian penting dalam
perusahaan. Untuk dapat mewujudkan hal tersebut, perusahaan XYZ harus
membuat sebuah sistem untuk menerima feedback dari para karyawan
sehingga terjadi komunikasi dua arah antara karyawan dengan manajemen.
Apabila karyawan merasa pendapat dan suara mereka didengarkan oleh
perusahaan, dan juga menghargai kontribusi yang telah mereka lakukan
untuk perusahaan, maka mereka akan senantiasa menjadi lebih loyal pada
perusahaan (Reichheld, 2006 pada Murali et al., 2017).

Indikator JS3 pada variabel job satisfaction yang berbunyi tentang kepuasan
karyawan perusahaan XYZ dengan tunjangan yang mereka dapatkan
memiliki mean paling rendah yaitu 3.360. Berdasarkan hasil in-depth

interview yang dilakukan oleh peneliti dengan 12 orang karyawan, peneliti
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mengetahui bahwa perusahaan XYZ memang tidak memberikan tunjangan
atau bonus bagi para karyawannya. Meski bukan satu-satunya, tunjangan
merupakan salah satu bentuk apresiasi tangible yang dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja dengan lebih giat kedepannya, sehingga perusahaan
XYZ harus mulai memperhatikan pemberian tunjangan yang sepadan
kepada para karyawannya. Selain itu, perusahaan XYZ juga harus tetap
berfokus untuk memberikan penghargaan dalam bentuk lain, seperti
penghargaan employee of the month, atau voucher sebagai hadiah bagi
karyawan yang berulang tahun. Kapur (2018) menyatakan bahwa terdapat
11 faktor yang dapat berpengaruh untuk meningkatkan job satisfaction
karyawan dalam perusahaan, yaitu:
1. Job Security
Beberapa faktor yang dapat meningkatkan rasa aman tersebut yaitu
komunikasi yang efektif dengan atasan, kondisi lingkungan kerja
yang aman, kondisi mesin dan perlengkapan kerja yang aman, serta
ketersediaan tunjangan dan gaji yang sesuai dengan performa kerja
karyawan.
2. Opportunities to Make Use of Skills and Abilities
Karyawan akan merasa puas ketika kemampuan dan keahlian yang
mereka miliki dapat digunakan dalam lingkup pekerjaan mereka.
Pelatihan yang telah diberikan oleh perusahaan akan menjadi sia-sia
apabila karyawan tidak diberikan kesempatan untuk menggunakan

ilmu yang telah mereka dapatkan.
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People Management

Untuk memastikan tujuan perusahaan dapat tercapai dengan baik,
perusahaan harus menciptakan atmosfir yang meyakinkan dan
mendukung melalui pemenuhan kebutuhan para karyawannya.
Compensation/Pay

Gaji atau upah yang diberikan atas kinerja karyawan merupakan
salah satu faktor yang berperan penting dalam kepuasan kerja
karyawan. Pada akhirnya, kepuasan tersebut dapat berpengaruh pada
motivasi karyawan untuk bekerja demi mencapai tujuan perusahaan.
Supervisor Support

Dukungan dan arahan dari atasan merupakan hal yang penting untuk
memastikan karyawan tetap mengerjakan pekerjaannya dengan
baik. Dukungan tersebut akan membuat karyawan merasa
diapresiasi dan dihargai, hingga akhirnya mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan.

Working Environmental Conditions

Lingkungan kerja yang nyaman akan sangat berpengaruh pada
kepuasan karyawan. Perasaan nyaman yang ditimbulkan akan
mendorong produktifitas karyawan, sehingga mereka dapat merasa
puas dengan pekerjaan yang mereka miliki.

Job Characteristics

Ada beberapa kualitas yang harus dipertimbangan untuk

mengembangkan kepuasan kerja karyawan, yaitu: variasi
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10.

kemampuan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi kerja dan
pemberian feedback. Kepemilikan faktor-faktor tersebut akan
mempengaruhi kepuasan dan motivasi kerja para karyawan dalam
perusahaan (Kumari et al., 2014 dalam Kapur, 2018).

Relationship with the Co-Workers

Atmosfir dan lingkungan pertemanan yang baik dalam perusahaan
akan berpengaruh terhadap performa karyawan. Karyawan dapat
memberikan bantuan dan dukungan kepada satu sama lain dalam
menyelesaikan pekerjaan mereka masing-masing.

Job Duties

Dalam setiap pekerjaan, beban tanggung jawab yang dimiliki oleh
karyawan tentunya berbeda-beda. Baik ringan maupun berat,
tanggung jawab tersebut dapat berpengaruh pada performa
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, hingga akhirnya
dapat mempengaruhi kepuasan kerja.

Flexibility to Balance Life and Work Issue

Karyawan pada umumnya memiliki banyak tanggung jawab diluar
pekerjaan, seperti mengurus rumah tangga dan hubungan
pertemanan. Ketika karyawan merasa pekerjaan mereka bukanlah
sesuatu yang menghambat dan memakan waktu untuk mengurus

tanggung jawab lainnya, disitulah mereka akan merasa puas.
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11.  Educational Qualifications
Setiap karyawan memiliki tingkatan pendidikan, skill, serta
kemampuan yang berbeda-beda. Perbedaan tingkatan tersebut akan
menentukan sikap yang berbeda terhadap pekerjaan mereka masing-
masing. Misalnya, karyawan dengan tingkat pendidikan yang tinggi
akan merasa tidak puas apabila mengerjakan pekerjaan yang
repetitif dan membosankan. Maka dari itu, tingkatan berbeda yang
dimiliki oleh setiap karyawan harus disesuaikan dengan pekerjaan
yang mereka lakukan, agar kepuasan kerja dapat terpenuhi.
Indikator IS2 pada variabel intention to stay yang berbunyi tentang
keinginan karyawan perusahaan XYZ untuk mencari pekerjaan baru di
tahun depan memiliki mean paling rendah yaitu 3,293. Berkurangnya
karyawan dapat secara tidak langsung berakibat pada rendahnya tingkat
pencapaian perusahaan dalam meraih tujuan akhirnya, sehingga loyalitas
karyawan terhadap perusahaan harus dipertahankan. Menurut Deighan
(2016), terdapat lima hal yang dapat menjadi solusi untuk mengurangi
angka turnover dan meningkatkan intention to stay karyawan, yaitu:
I. Training
Perusahaan perlu memastikan bahwa karyawan mengerti bagaimana
cara mengerjakan pekerjaan dengan lebih efektif melalui pelatihan

tentang fools terbaru.
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Fostering a Sense of Purpose

Karyawan perlu merasa tertantang dengan berbagai inovasi baru
yang menopang pertumbuhan individual. Penting bagi karyawan
untuk mempelajari kemampuan-kemampuan baru yang sesuai
dengan posisi pekerjaan lain dalam perusahaannya, karyawan dapat
mengisi posisi-posisi tersebut ketika kosong dan mendapatkan
peranan yang lebih penting dalam perusahaan.

Inadequate Tools/Resources

Penting bagi perusahaan untuk menyediakan peralatan dan
sumberdaya yang memadai agar karyawan dapat menyelesaikan
tugasnya dengan efektif.

Compensation

Penting bagi perusahaan untuk membuat sistem kompensasi yang
kompetitif untuk memotivasi karyawan agar tetap bekerja untuk
menuju dengan tujuan akhir.

Shocks

Eberly et al., (2009) dalam Deighan (2016) mendefinisikan shock
sebagai rangkaian dari pemikiran yang dimiliki karyawan untuk
meninggalkan sebuah perusahaan, yang berujung pada rendahnya
evaluasi terhadap penilaian kerja saat ini dan keputusan untuk

mencari pekerjaan lain diluar perusahaan.
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5.2.2. Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Berdasarkan hasil penelitian, maka peneliti dapat memberikan beberapa

saran untuk penelitian selanjutnya, yaitu:

1.

Menggunakan industri lain sebagai objek penelitian, seperti kesehatan, ritel,
perbankan, manufaktur, maupun jasa keuangan.

Mengembangkan batasan-batasan penelitian, seperti batasan domisili
karyawan yang dijadikan objek penelitian, divisi-divisi pada departemen
tertentu, maupun membandingkan dua perusahaan yang berada dalam satu
industri sekaligus.

Menggunakan metode pengukuran lain selain PLS-SEM, seperti CB-SEM

atau AMOS.
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