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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan  hasil  penelitian ~ ”Analisis Pengaruh  Perceived
Organizational Support dan Positive Relationship at Work Terhadap Turnover
Intention : Telaah Pada Karyawan Head Office PT XYZ” yang dilakukan
peneliti dengan menggunakan teknik analisa Structural Equation Modeling
(SEM) dengan bantuan software Lisrel versi 8.8 maka peneliti dapat
menyimpulkan sebagai berikut :
1. Berdasarkan profil responden, mayoritas penelitian ini adalah :
a) Berjenis kelamin laki-laki, sebesar 61% atau sebanyak 73 orang.
b) Berusia 26-35 Tahun sebesar 74% atau sebanyak 89 orang.
c) Memiliki status belum menikah atau single sebesar 65% atau
sebanyak 78 orang.
d) Berdomisili di Jakarta sebesar 79% atau sebanyak 95 orang.
e) Lama bekerja selama 3-5 tahun sebesar 47% atau sebanyak 57
orang.
f) Bekerja sebagai Officer sebesar 79% atau sebanyak 95 orang.
g) Divisi Marketing dan Sales sebesar 33% atau sebanyak 40 orang.
2. Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator dari
variabel perceived organizational support, secara keseluruhan penilaian
responden menghasilkan nilai mean 3,7819 dengan kategori “Baik”. Dari

beberapa indikator perceived organizational support yang paling
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menonjol adalah indikator yang menyatakan bahwa Head Office PT XYZ
menyediakan bantuan ketika karyawan memiliki masalah (POS_2).
Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator dari
variabel positive relationship at work, secara keseluruhan penilaian
responden menghasilkan nilai mean 3,7354 dengan kategori “Baik”. Dari
beberapa indikator positive relationship at work yang paling menonjol
adalah indikator yang menyatakan bahwa lingkungan kerja Head Office
PT XYZ sangat menyenangkan (PRW_6).

Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator dari
variabel turnover intention, secara keseluruhan penilaian responden
menghasilkan nilai mean 2,6942 dengan kategori “Cukup”.

H1 : Perceived organizational support memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap turnover intention di Head Office PT XYZ.
Berdasarkan uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa perceived organizational support memiliki
pengaruh negatif yang signifikan terhadap turnover intention pada
karyawan Head Office PT XYZ dengan t-value yang bernilai negatif
dengan nilai -3.19.

H2 : Positive relationship at work memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap turnover intention di Head Office PT XYZ.
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap karyawan Head
Office PT XYZ terdapat pengaruh negatif dan signifikan dari positive
relationship at work terhadap turnover intention dengan hasil t value

sebesar -4.16
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7. H3 : Positive relationship at work akan memediasi hubungan antara
perceived organizational support dan turnover intention di Head Office
PT XYZ.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap karyawan Head
Office PT XYZ positive relationship at work terbukti memediasi secara
parsial antara perceived organizational support dan turnover intention

dengan hasil nilai t —value sebesar 2.88.

5.2 Saran
5.2.1 Saran Untuk Perusahaan
Setelah penelitian ini dilakukan, terdapat beberapa saran yang bisa

peneliti berikan kepada perusahaan Head Office PT XYZ sebagai berikut :

1. Menurut Seckin (2018) semakin banyak kebosanan yang terjadi terkait
pengalaman dalam pekerjaan maka akan meningkatkan niat karyawan
untuk meninggalkan pekerjaan, dan semakin sedikit mereka puas
terhadap hidup mereka. Hasil ini dapat diartikan bahwa karyawan
mengalami kebosanan terkait dengan pekerjaan maka akan memunculkan
sikap negatif terhadap pekerjaan mereka dan lebih berniat untuk berhenti
dari pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian POS_4 memiliki nilai mean
paling kecil yaitu sebesar 3,7 mereka cukup bosan dengan jenis pekerjaan
yang ada sekarang dan memiliki niat untuk pindah ke bidang lain atau
fungsi lain yang lebih menarik dan dapat membuat mereka lebih
berkembang. Perusahaan diharapkan dapat membuat pekerjaan karyawan

lebih menarik dengan melakukan job redesign dengan cara job rotation.
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Menurut Dessler (2015) job rotation adalah memindahkan pekerja secara
sistematis dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain. Job Rotation akan
mengurangi rasa bosan karyawan terhadap pekerjaan nya karena dengan
bergerak dari satu posisi ke posisi lain untuk periode yang ditetapkan
maka akan menghasilkan mobilitas baru, keterampilan baru, lingkungan
kerja yang baru, dialog sosial yang baru, pengalaman baru, bidang
pekerjaan yang baru dan mengurangi pekerjaan yang dilakukan secara
berulang. Rotasi pekerjaan juga dapat mengurangi kebosanan karena
meningkatkan motivasi melalui perbedaan kegiatan karyawan. Ketika
karyawan diberikan kesempatan untuk bekerja di posisi yang berbeda
maka itu akan meningkatkan keterampilan, kemampuan, dan kompetensi
yang mengarah pada kinerja pekerjaan yang lebih baik dan kemungkinan
peningkatan promosi yang lebih besar. Job Rotation juga akan
meningkatkan kepuasan dalam bekerja sehingga komitmen terhadap
organisasi akan meningkat dan keinginan untuk berpindah pekerjaan
akan berkurang (Seckin, 2018).

Berdasarkan analisis deskriptif yang telah dilakukan variabel PRW_1
memiliki nilai mean paling kecil yaitu sebesar 3,575 yang menunjukkan
bahwa indikator PRW_1 masuk ke dalam kategori baik. Hal tersebut
memperlihatkan bahwa di unit kerja, karyawan kurang saling menjaga satu
sama lain dan hal ini didukung dengan hasil dari in-depth interview di mana
beberapa karyawan merasa bahwa unit kerja mereka tidak selalu saling
menjaga satu sama lain karena sibuk dengan pekerjaan masing-masing.
Menurut Dutton & Ragins (2007) dengan mendorong karyawan untuk

saling terhubung dengan karyawan lain maka organisasi bisa mengurangi
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turnover intention. Perusahaan diharapkan dapat membuat karyawan bisa
saling menjaga satu sama lain di lingkungan kerja sehingga karyawan
tidak akan merasa sendiri dan tidak mempunyai teman untuk berbagi
tentang persoalan yang sedang dihadapi. Hubungan yang saling menjaga
satu sama lain ini dapat tercipta dengan cara melakukan kegiatan team
building dengan melakukan outbound di luar kantor sehingga bisa
membangun komunikasi menjadi lebih baik, menimbulkan kepercayaan
di antara satu sama lain, dan bisa memunculkan kandidiat yang potensial
untuk menjadi leader. Dengan adanya team building ini, diharapkan
karyawan bisa saling menjaga satu sama lain. PT XYZ juga bisa
memberikan sesi cross mentoring antar divisi sehingga antara satu sama
lain dapat saling mengenal dan bisa saling menjaga serta bisa saling
berbagi masalah dan bisa dicari jalan keluarnya secara bersama-sama.
Perusaahaan juga diharapkan dapat membuat karyawan bersedia
membantu orang lain ketika mengalami kesulitan dalam pekerjaan. Hal
ini bisa dilakukan juga dengan cara penanaman budaya atau nilai
mengenai caring di antara 1 karyawan dengan yang lainnnya, sehingga
meskipun berbeda divisi pun mereka akan tetap memiliki budaya caring
tersebut.

Menurut Abbasi & Hollman (2000) managerial style dapat
mempengaruhi niat karyawan untuk pindah ke organisasi lain, hal ini
dikarenakan pemimpin yang ada sekarang berasal dari latar belakang
fungsi yang berbeda dari jabatan mereka yang sekarang sehingga belum

bisa memberikan contoh yang baik untuk bawahan nya. Perusahaan harus
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memastikan bahwa pemimpin yang ada sekarang sudah bertindak sebagai
role model atau panutan bagi karyawannya sehingga keinginan karyawan
untuk berpindah akan menjadi berkurang. Sebagai contoh, ketika
pemimpin ingin mempunyai tim yang disiplin terhadap waktu dalam saat
bekerja maupun pada saat menghadiri meeting atau acara maka
pemimpin itu juga harus menjadi contoh yang baik dengan menerapkan
kedisiplinan yang tinggi. Perusahaan harus terus membentuk calon-calon
pemimpin yang dapat menjadi role model yang baik bagi karyawan atau
bawahannya.

Menurut Mathis & Jackson (2006) membantu pengembangan Kkarier
karyawan dapat secara signifikan mempengaruhi retensi karyawan.
Sehingga untuk meningkatkan retensi karyawan maka PT XYZ bisa
memberikan program kuliah lanjutan bagi para karyawan yang potensial
Dalam menurunkan tingkat turnover yang ada PT XYZ bisa
memperhatikan untuk mengembangkan individual career plan bagi
karyawan dengan baik. Berikut adalah contoh individual career plan

yang mungkin bisa di terapkan PT XYZ :

Career/Future Plan

My Goals:

Who you are?

Short Term Mid Term (2.5 yrs) Long Term >5yrs
Dovelop into a sanior rolo Hoad businoss

intventure
demonstration of ebiity ot

Home - Visit brother in Confirm commitment to long Support family situation
Canada. Support younger term relatonship
brother in developing surgery
plans

Current competencies, skills, knowledge, experience

Analytical, modeling, chemistry, I0gistcs, 5ySloms, Processes, projoct managemont,
Innovation

Interest rate tutures markets, technical, fundamantal, mycholom:a:

Management, property. trading. research, business improvem

Develogmenl needs and skills required for current job and future goals
ofo

thor investment techniques — 1o be satsfied by majoring in Finance during

Pevsocml prefersacon G Eirobe o compty S¥MIG o Ao de ybdcyrmrlnrm inco

Action Plan

Intemmationsl experience. foreign language Develop plan 1o utlise MBA pla eemmlmn oppommyl Sxpeiacen and demenstrate
ablity 1o potential i bility in sectors other than

banking e.g. EON. BP
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6. Dalam mengatasi voluntary turnover yang terjadi dan tidak dapat
dihindarkan lagi, maka PT XYZ bisa mengantisipasi hal ini dengan
menyiapkan sucession planning yang baik. Menurut Dessler (2015)
sucession planning adalah proses yang berkelanjutan untuk
mengidentifikasi, menilai, dan mengembangkan kepemimpinan
organisasi secara sistematis untuk meningkatkan kinerja. Terdapat 3
langkah yang dapat dilakukan dalam melakukan sucession planning yaitu
: mengidentifikasi posisi yang penting, mengembangkan karyawan yang
berasal dari dalam perusahaan, dan menilai serta memilih kandidiat yang

potensial untuk menduduki posisi kunci.

5.3 Limitasi Penelitian
Penelitian ini telah dibuat dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah yang ada, namun meskipun demikian penelitian ini masih saja memiliki

beberapa keterbatasan yaitu :

1. Terdapat faktor lain yang dapat meningkatkan turnover intention seperti
variabel work life balance.

2. Terdapat faktor lain selain positive relationship at work sebagai variabel
mediasi yang dapat mempengaruhi variabel perceived organizational
support terhadap turnover ntention. Variabel tersebut adalah variabel job
satisfaction dan juga organizational commitment seperti yang terdapat di
penelitian Alkhateri et al., (2018) yang menemukan bahwa perceived
supervisory support secara signifikan memprediksi job satisfaction. Job

satisfaction secara signifikan memprediksi affective organizational
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commitment. Job satisfaction dan affective organizational commitment
juga secara signifikan memprediksi turnover intention karyawan.

3. Terdapat Indikator lain yang bisa digunakan untuk mengukur turnover
intention yaitu 2 indikator turnover intention dari Hom et al., 2012 dan
juga 5 indikator dari Edmonson’s (1999) untuk mengukur variabel
perceived organizational support.

4. Dalam penelitian ini, sample size yang digunakan berjumlah sangat kecil
sehingga tidak bisa menggambarkan kondisi industri keuangan secara
keseluruhan.

5. Pada penelitian ini, responden yang berhasil di interview hanya berasal
dari 4 divisi saja yaitu human capital, marketing & sales, finance &

accounting, dan operation.

5.4 Saran Untuk Penelitian Selanjutnya
Berdasarkan kesimpulan yang telah diperoleh, maka peneliti memberikan
beberapa saran untuk penelitian selanjutnya yaitu :

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan objek penelitian
lain di perusahaan yang berbeda bidangnya misalnya seperti di industri
manufaktur, perusahaan online, penerbangan, dan perhotelan di mana
terdapat sampel yang jumlahnya lebih banyak.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengkaji berbagai macam
sumber dan referensi lainnya terkait variabel dalam penelitian

3. Peneliti selanjutnya dapat melibatkan banyak perusahaan dalam industri

keuangan lainnya, tidak hanya terbatas pada perusahaan pembiayaan saja.
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. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel lain sebagai
variabel mediasi seperti variabel job satisfaction variabel affective
organizational commitment seperti yang terdapat di dalam penelitian
Alkhateri et al., (2018)

. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menemukan indikator lain yang
lebih banyak sebagai alat untuk mengukur variabel yang akan diteliti.

. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan in-depth interview
terhadap semua divisi yang ada pada objek penelitian.

. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mempersiapkan waktu dan diri
dengan lebih baik agar proses pengumpulan data dan analisis data dapat

lebih lengkap dan lebih akurat.
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