BAB V

PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan dari pembahasan hasil penelitian yang telah diolah
terhadap perusahaan farmasi yang berpusat di Yogyakarta dan memiliki cabang hampir
di seluruh provinsi di Indonesia. Hal lain yang dibahas pada bab ini berupa implikasi
manajerial. keterbatasan peneliti dalam melakukan penelitian. dan saran terhadap
penelitian berikutnya yang terkait dengan variabel yang dibahas.

5.1 Kesimpulan

Berdasar rumusan masalah. tujuan penelitian dan hasil penelitian serta
pembahasan yang dijelaskan di bab sebelumnya. kesimpulan yang dapat diambil dari
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Keadilan organisasi tidak berpengaruh terhadap niat tinggal karyawan.
Perspektif positif karyawan terhadap keadilan organisasi tidak mempengaruhi
niat tinggal karyawan.

2. Iklim etis tidak berpengaruh terhadap niat tinggal. Iklim etis di perusahaan
mengacu pada persepsi karyawan tentang perilaku yang etis dan tidak etis dan
bagaimana isu- isu terkait etika harus ditangani (Victor & Cullen .1988).
Persepsi karyawan yang positif terhadap iklim etis yang dirasakan di
perusahaan tidak menjadikan karyawan merasa betah untuk tetap tinggal di
perusahaan. Niat tinggal karyawan dipengaruhi oleh hal lain yang tidak

dijelaskan di penelitian ini.
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3. Penilaian kinerja memediasi keadilan organisasi dan niat tinggal. Penilaian
kinerja merupakan salah satu praktik manajemen sumber daya manusia yang
bisa digunakan untuk melihat pengaruh antara persepsi karyawan terhadap
keadilan organisasi dengan niat tinggal di perusahaan. Ketika karyawan
memiliki persepsi yang baik terhadap keadilan organisasi maka karyawan akan
memberikan penilaian kinerja secara positif terhadap perusahaan. Niat tinggal
ikut meningkat seiring penilaian kinerja yang diberikan secara positif.

4. Penilaian Kinerja tidak memediasi iklim etis dan niat tinggal. Karyawan yang
memiliki persepsi positif terhadap penilaian Kinerja perusahaan cenderung
memiliki niat tinggal yang lebih tinggi. Namun penilaian kinerja tidak bisa
menjadi mediator antara iklim etis yang dirasakan karyawan dengan keinginan
untuk tetap tinggal. Kebijakan perusahaan (corporate policy) mempengaruhi
karyawan dalam berperilaku etis atau tidak etis. Hal ini didukung oleh hasil
penelitian dimana karyawan Dberinisiatif untuk memulai diskusi terkait
pekerjaan. Dalam penelitian ini, penilaian kinerja yang baik pun tidak
menjadikan karyawan untuk bertahan di perusahaan. Hal yang diterima
perusahaan dengan adanya penilaian kinerja yang positif adalah niat tinggal
yang meningkat dari diri karyawan sendiri namun niat tinggal ini bukan timbul
dari persepsi positif karyawan terhadap iklim etis.

5. Penilaian kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat tinggal.
Karyawan yang mempunyai penilaian positif terhadap perusahaan cenderung

akan memiliki niat tinggal yang lebih tinggi. Karyawan akan memiliki sikap
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yang positif terkait keinginan untuk tidak mencari alternatif pekerjaan di lain

perusahaan.
5.2 Implikasi Manajerial

Penelitian yang dilakukan memberi bukti empiris bahwa penilaian kinerja yang
baik terbukti memediasi persepsi keadilan interaksional. Responden dengan usia relatif
muda merasa diperlakukan secara hormat oleh atasannya. Dalam praktiknya keadilan
interaksional merupakan keadilan yang dibangun antara atasan dengan bawahan. Hal
ini terlihat dari bagaimana cara atasan membangun komunikasi dengan bawahan dan
cara memperlakukan bawahannya dengan baik. Selain itu. perusahaan telah
menerapkan keadilan prosedural dengan baik saat karyawan dapat mengungkapkan
pandangan terkait prosedur perusahaan yang dirasa sudah sesuai maupun yang dirasa
perlu diadakan perbaikan berkala melalui rapat rutin berkala. Tujuan diadakan rapat
rutin secara berkala untuk membuat prosedur perusahaan lebih jelas dan bebas dari bias
sehingga dapat diterapkan secara konsisten. Karyawan yang diberi kesempatan untuk
mengutarakan ide dan pandangan terkait kebijakan dan prosedur secara tidak langsung
akan merasa dilibatkan dalam proses pengembangan perusahaan. Hal ini dapat
membentuk komitmen dalam diri karyawan untuk tetap bertahan dan menjadi bagian
dari perusahaan. Bentuk keterlibatan karyawan dengan adanya pengembangan dan
perbaikan prosedur yang selama ini belum diterapkan secara konsisten bisa menjadi
salah satu cara perusahaan untuk membentuk keterikatan dengan karyawan itu sendiri.
Dengan adanya sinergisitas ini maka penilaian kinerja yang baik bisa menjadi

penghubung keadilan organisasi yang akan menjadi perhatian perusahaan dengan
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tujuan memberi perasaan nyaman sehingga dapat mempengaruhi niat tinggal
karyawan.

Diskusi yang telah dilakukan secara berkala dan konsisten sebaiknya terus
dipertahankan. karena akan membuat karyawan merasa menjadi bagian dari
perkembangan dan kemajuan perusahaan. Selain itu coaching berkala bisa dilakukan
sebagai salah satu cara agar karyawan mampu memiliki ide dan kepercayaan diri untuk
memberi solusi sehingga tidak mudah terjebak dalam diskusi panjang tanpa adanya
solusi.

Perusahaan yang berkembang adalah perusahaan yang terbuka terhadap saran
dan kritik membangun. Karyawan yang dianggap memiliki kompetensi berpikir secara
strategis dan taktis dapat diikutsertakan untuk merumuskan dan menyempurnakan
kebijakan dan prosedur di perusahaan. Perusahaan perlu mempertahankan pemahaman
terkait apa yang dipikirkan dan dirasakan oleh karyawan terhadap budaya kerja. Hal
itu dapat dilakukan dengan evaluasi berkala melalui penilaian yang dilakukan
karyawan terhadap perusahaan. Peneliti menyarankan agar perusahaan memberikan
pelatihan terkait soft skill karyawan jajaran staff secara berkala seperti training 7 Habits
of Highly Effective People sehingga perusahaan dapat menegakkan keadilan dan
menciptakan lingkungan yang kondusif karena hal ini menyangkut interaksi antar
karyawan dengan manajemen.

Karyawan yang memiliki gagasan lebih jelas terkait apa yang diharapkan

perusahaan akan berusaha untuk melakukan pekerjaannya dengan lebih baik. Selain itu
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perusahaan dapat meningkatkan keadilan bagi karyawan seperti pemberian reward dan

punishment.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki kekurangan yang disebabkan adanya keterbatasan dari
peneliti. Keterbatasan yang menyebabkan penelitian ini dirasa belum sempurna antara
lain:
1. Sampel yang digunakan terbatas 104 responden karyawan tetap dan belum bisa
memenuhi setengah populasi yang diuji. Apabila responden yang diuji lebih
banyak tentu hasil dari penelitian ini akan lebih maksimal.
2. Karakteristik responden yang diuji adalah karyawan tetap dimana saat
penyebaran kuesioner diketahui karyawan yang bermaksud mengisi dan turut
ambil serta dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak sehingga responden
dengan status karyawan kontrak tidak bisa menjawab pertanyaan maupun
pernyataan yang diberikan.
5.4 Saran Penelitian Di Masa Datang

Saran dan rekomendasi bagi penelitian yang akan datang dengan harapan
penelitian terkait niat tinggal ini dapat lebih berkembang dengan membandingkan
variabel lain selain keadilan organisasi maupun iklim etis. Variabel pemediasi bagi
penelitian berikutnya disarankan menggunakan variabel lain yang bisa menjelaskan
keterkaitan hubungan antar variabel independent dan variabel dependen yang akan

diuji.
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Selain itu penelitian yang akan datang dapat melakukan riset di perusahaan
lainnya seperti perusahaan retail. manufaktur atau perusahaan jasa yang tentunya lebih
mengedepankan etika dalam pemenuhan kepuasan pelanggan. Saran lain yang dapat
diberikan terkait penyebaran kuesioner agar lebih optimal dengan mempertimbangkan
cara pendekatan yang lebih intensif agar lebih banyak responden yang bersedia mengisi
kuesioner di tengah kesibukan pekerjaan para karyawan sehingga dapat

menggambarkan populasi yang sesungguhnya.
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