
 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

Bab ini menyajikan kesimpulan dari laporan penelitian dengan mencakup 

empat bagian utama, yaitu kesimpulan dari hasil temuan dan pembahasan, implikasi 

manajerial, keterbatasan penelitian, serta saran untuk penelitian selanjutnya. 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, diperoleh beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Praktik MSDM berkinerja tinggi terbukti berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap komitmen afektif karyawan. Temuan ini menunjukkan 

kebijakan SDM yang berkualitas seperti pelatihan, sistem evaluasi 

objektif, dan keterlibatan karyawan dalam proses organisasi dapat 

memperkuat ikatan emosional karyawan terhadap perusahaan. 

2. Praktik MSDM berkinerja tinggi terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan. Hal ini menunjukkan 

pengelolaan SDM yang unggul mampu menumbuhkan rasa percaya diri, 

keterbukaan, dan fleksibilitas karyawan dalam menghadapi dinamika 

organisasi. 

3. Komitmen afektif tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kesiapan 

perubahan. Keterikatan emosional terhadap organisasi tidak secara 



 

 

otomatis menghasilkan kesiapan adaptif, terutama dalam konteks 

organisasi dengan struktur hierarki yang kuat. 

4. Kesiapan terhadap perubahan terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa siap menghadapi 

perubahan menunjukkan tingkat produktivitas dan adaptasi kerja yang 

lebih tinggi. 

5. Budaya hierarki terbukti memoderasi pengaruh praktik MSDM berkinerja 

tinggi terhadap komitmen afektif. Dalam konteks organisasi dengan 

struktur hierarki, praktik SDM yang baik tetap dapat memperkuat 

komitmen emosional jika nilai stabilitas dan kejelasan peran tetap dijaga. 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

Hasil penelitian mengenai pengaruh praktik manajemen sumber daya 

manusia berkinerja tinggi terhadap komitmen afektif, kesiapan perubahan, dan 

kinerja karyawan pada karyawan non-produksi di Perusahaan X memberikan 

beberapa implikasi praktis yang dapat digunakan oleh manajemen untuk 

meningkatkan efektivitas kebijakan SDM. Berikut penjelasan implikasi 

berdasarkan temuan penelitian ini: 

1. Praktik MSDM sudah diterapkan secara sistematis, namun belum 

seluruhnya membentuk pengalaman kerja yang partisipatif. Keterlibatan 

karyawan dalam pengambilan keputusan masih rendah, khususnya dalam 

konteks organisasi yang menerapkan struktur hierarki yang kuat. Situasi 



 

 

ini menyebabkan persepsi terhadap praktik MSDM menjadi bersifat 

administratif semata, bukan bentuk dukungan emosional dari perusahaan. 

Perusahaan perlu mengembangkan komunikasi dua arah yang terbuka, 

menciptakan ruang diskusi informal, serta membangun budaya feedback 

antara karyawan dan atasan. Selain itu, aspek penghargaan atas kontribusi 

karyawan juga masih lemah, terutama dalam bentuk pengakuan non-

material yang bersifat langsung dan personal. Sistem penghargaan internal 

dapat dikembangkan melalui penyampaian apresiasi terbuka, atau 

pengakuan dari atasan yang memperlihatkan perhatian personal terhadap 

pencapaian individu. Dalam hal kesiapan terhadap perubahan, karyawan 

telah menunjukkan sikap terbuka, namun belum memahami secara 

menyeluruh arah dan makna dari perubahan yang terjadi. Penjelasan 

mengenai tujuan perubahan, alasan kebijakan baru, dan dampaknya 

terhadap peran individu perlu disampaikan secara berulang dan konsisten 

agar karyawan merasa menjadi bagian dari proses, bukan sekadar 

pelaksana teknis. 

2. Beberapa elemen dalam praktik MSDM sudah berhasil memberikan 

dampak positif terhadap karyawan. Pelatihan kerja yang dilakukan secara 

berkala, sistem evaluasi yang objektif, serta peluang pengembangan karier 

mendapat penilaian tinggi dari karyawan. Tiga elemen ini berkontribusi 

dalam membentuk persepsi positif terhadap perusahaan, sekaligus 

memperkuat loyalitas emosional atau komitmen afektif. Lingkungan kerja 

yang menampilkan perhatian terhadap peningkatan kompetensi dan 



 

 

keadilan dalam evaluasi memperkuat kepercayaan karyawan terhadap 

sistem yang berlaku. Karyawan merasa bangga menjadi bagian dari 

organisasi, meskipun perasaan ini belum sepenuhnya tercermin dalam 

perilaku inisiatif terhadap perubahan. Dalam aspek kesiapan terhadap 

perubahan, karyawan menunjukkan adaptabilitas yang tinggi, meski 

bersifat reaktif. Sikap kooperatif dan keterbukaan terhadap arahan menjadi 

modal penting yang perlu dijaga oleh manajemen. Konsistensi dalam 

memberikan pelatihan, mempertahankan evaluasi yang adil, serta 

menciptakan atmosfer kerja yang suportif akan memperkuat kesiapan dan 

performa karyawan dalam menghadapi dinamika kerja yang terus 

berkembang. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan: 

1. Praktik MSDM berkinerja tinggi sangat mungkin tidak dipahami oleh 

semua tingkatan karyawan, khususnya yang tidak berkecimpung di bidang 

pengelolaan SDM, sehingga bias penelitian dapat terjadi saat berbagai 

tingkatan karyawan diminta menilai praktik MSDM berkinerja tinggi dan 

dampaknya pada variabel penelitian lainnya. 

2. Pendekatan kuantitatif melalui kuesioner membatasi eksplorasi mendalam 

terhadap dinamika psikologis karyawan. Interpretasi hasil sangat 

bergantung pada persepsi responden. 



 

 

5.4 Saran 

 Peneliti memberikan saran untuk penelitian berikutnya sebagai berikut: 

1. Peneliti dapat memberikan pengantar atau pelatihan singkat kepada 

responden mengenai pengertian praktik MSDM berkinerja tinggi 

sebelum pengisian kuesioner. Hal ini diharapkan dapat membantu 

karyawan memahami konteks pertanyaan dengan lebih baik dan 

mengurangi potensi bias akibat perbedaan persepsi antar level karyawan. 

2. Peneliti dapat melakukan kombinasi pendekatan kuantitatif dan 

kualitatif, seperti wawancara mendalam agar peneliti dapat menggali 

lebih dalam motivasi, persepsi, dan dinamika psikologis yang tidak dapat 

dijangkau melalui survei kuantitatif semata.  
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 Kuesioner 

Yth. Bapak/Ibu 

Staff Perusahaan X 

Perkenalkan saya Christopher Chandra, mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis, 

Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini saya sedang melakukan penelitian 

untuk menyusun skripsi dengan judul “Pengaruh Praktik Manajemen Sumber Daya 

Manusia Berkinerja Tinggi terhadap Komitmen Afektif, Kesiapan Perubahan, dan 

Kinerja Karyawan dengan Dimoderasi oleh Budaya Hierarki di Perusahaan X 

Penelitian ini bertujuan untuk memahami bagaimana praktik manajemen sumber 

daya manusia berkinerja tinggi (High-Performance HRM Practices) dapat 

memengaruhi komitmen afektif, kesiapan menghadapi perubahan, serta kinerja 

karyawan, dengan mempertimbangkan budaya organisasi sebagai variabel 

moderasi. 

Survei ini ditujukan kepada karyawan Perusahaan X. yang bersedia meluangkan 

waktunya untuk menjawab beberapa pernyataan berdasarkan pengalaman pribadi. 

Seluruh data yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan 

untuk kepentingan akademik. 

Jika Bapak/Ibu bersedia menjadi responden dalam penelitian ini, saya mohon 

kesediaannya untuk menjawab pertanyaan dengan jujur dan cermat. 

 

Terima kasih atas waktu dan partisipasinya  

Christopher Chandra 

 

 

 

 

 

 



 

 

Bagian I: Profil Responden 

Jenis Kelamin   : ____________ 

Tahun Lahir   : ☐1946 – 1964 

      ☐1965 – 1980 

      ☐1981 – 1996 

      ☐1997 - 2012 

Pendidikan Terakhir  : ____________ 

Nama Seksi   : ____________ 

Masa Kerja (Min. 1 tahun) : ☐ 1 tahun 

      ☐ 2 tahun 

      ☐ 3 tahun 

      ☐ 4 tahun 

      ☐ 5 atau lebih 

Bagian II: Praktik MSDM Berkinerja Tinggi (High Performance Human 

Resource Management Practice) 

Komunikasi Kinerja Tinggi (High Performance Communication) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Komunikasi antara saya dengan 

manajer/supervisor di tempat kerja 

berjalan dengan baik. 

STS TS N S SS 

2 Pekerjaan ini memiliki deskripsi tugas 

yang diperbarui. 

STS TS N S SS 

3 Deskripsi pekerjaan untuk suatu posisi 

secara akurat menjelaskan semua tugas 

yang dilakukan oleh karyawan individu. 

STS TS N S SS 

Penilaian Kinerja Tinggi (High Performance Appraisal) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 
Kinerja dinilai berdasarkan hasil yang 

terukur dan objektif. 
 

STS TS N S SS 

2 Penilaian kinerja didasarkan pada hasil 

yang terukur dan objektif. 

STS TS N S SS 



 

 

3 Penilaian karyawan menekankan 

pencapaian jangka panjang dan 

kelompok. 

STS TS N S SS 

Perekrutan Kinerja Tinggi (High Performance Selective Staffing) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 
Upaya besar dilakukan untuk memilih 

orang yang tepat. 
 

STS TS N S SS 

2 Potensi jangka panjang karyawan sangat 

diperhatikan. 

STS TS N S SS 

3 Perekrutan memiliki peran penting dalam 

organisasi. 

STS TS N S SS 

4 Organisasi melakukan upaya yang sangat 

besar dalam proses seleksi karyawan. 

STS TS N S SS 

Pelatihan Kinerja Tinggi (High Performance Training) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Program pelatihan secara menyeluruh 

disediakan untuk karyawan yang 

berhubungan dengan pelanggan atau lini 

depan mendapatkan pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan. 

STS TS N S SS 

2 Karyawan yang berhubungan dengan 

pelanggan biasanya menjalani program 

pelatihan setiap beberapa tahun. 

STS TS N S SS 

3 Terdapat program pelatihan formal untuk 

mengajarkan keterampilan yang 

dibutuhkan karyawan baru untuk 

melakukan pekerjaannya. 

STS TS N S SS 

4 Program pelatihan formal ditawarkan 

kepada karyawan untuk meningkatkan 

peluang promosi mereka di organisasi ini. 

STS TS N S SS 

Partisipasi Kinerja Tim (High Performance Participation) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 
Karyawan dalam pekerjaan ini sering 

diminta oleh supervisor untuk 

berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan. 
 

STS TS N S SS 

2 Karyawan dalam pekerjaan ini diizinkan 

membuat keputusan. 

STS TS N S SS 

3 Karyawan diberi kesempatan untuk 

mengusulkan perbaikan dalam cara kerja 

yang ada. 

STS TS N S SS 

 

 



 

 

Bagian III: Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Saya akan sangat senang menghabiskan 

sisa karier saya di organisasi ini. 

STS TS N S SS 

2 Saya menikmati membicarakan organisasi 

saya dengan orang di luar organisasi ini. 

STS TS N S SS 

3 Saya benar-benar merasa masalah 

organisasi ini adalah masalah saya juga. 

STS TS N S SS 

4 Organisasi ini sangat berarti bagi saya 

secara pribadi. 

STS TS N S SS 

 

Bagian IV: Kesiapan untuk Perubahan (Readiness for Change) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Perubahan mendorong saya untuk 

berusaha lebih dalam pekerjaan saya. 

STS TS N S SS 

2 Saya ingin mendukung proses perubahan. STS TS N S SS 

3 Saya mencoba menerapkan perubahan 

yang diusulkan. 

STS TS N S SS 

4 Perubahan berkontribusi pada 

penghapusan kekurangan dalam 

organisasi. 

STS TS N S SS 

5 Saya merasa organisasi ini siap untuk 

perubahan. 

STS TS N S SS 

 

Bagian V: Kinerja Karyawan (Employee Performance) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Saya menyelesaikan tugas inti pekerjaan 

saya dengan baik. 

STS TS N S SS 

2 Saya menyelesaikan tugas inti saya sesuai 

dengan prosedur standar. 

STS TS N S SS 

3 Saya memastikan tugas saya diselesaikan 

dengan benar. 

STS TS N S SS 

4 Saya beradaptasi dengan baik terhadap 

perubahan dalam tugas inti saya. 

STS TS N S SS 

5 Saya menghadapi perubahan dalam cara, 

saya harus menyelesaikan tugas inti saya. 

STS TS N S SS 

6 Saya mempelajari keterampilan baru 

untuk membantu saya beradaptasi dengan 

perubahan dalam tugas inti saya. 

STS TS N S SS 

7 Saya memulai cara yang lebih baik dalam 

menyelesaikan tugas inti saya. 

STS TS N S SS 

8 Saya menemukan ide untuk meningkatkan 

cara saya melakukan tugas inti. 

STS TS N S SS 



 

 

9 Saya membuat perubahan dalam cara saya 

melakukan tugas inti. 

STS TS N S SS 

 

Bagian VI: Budaya Hierarki (Hierarchy Culture) 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Organisasi ini sangat terstruktur dan 

terkontrol. 
 

STS TS N S SS 

2 Prosedur formal umumnya mengatur apa 

yang dilakukan oleh karyawan. 

STS TS N S SS 

3 Kepemimpinan dalam organisasi ini 

dianggap sebagai contoh dalam 

mengoordinasikan, mengorganisir, atau 

efisiensi operasional yang lancar. 

STS TS N S SS 

4 Gaya manajemen dalam organisasi ini 

ditandai dengan keamanan kerja, 

kepatuhan, prediktabilitas, dan stabilitas 

dalam hubungan. 

STS TS N S SS 

5 Organisasi ini menekankan stabilitas dan 

efisiensi, serta mengutamakan 

pengoperasian yang lancar. 

STS TS N S SS 

6 Organisasi ini mendefinisikan kesuksesan 

berdasarkan efisiensi, ketepatan waktu, 

dan pengendalian biaya produksi. 

STS TS N S SS 

 

 

  



 

 

Lampiran 2 Surat Izin Penelitian 

 

 

 



 

 

Lampiran 3 Hasil Uji Statistik Deskriptif 

 

 

  



 

 

Lampiran 4 Model Struktural 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 5 Hasil Uji Validitas 

Hasil Uji Validitas Konvergen melalui Outer Loading (Pengujian Pertama) 

 



 

 

 

Hasil Uji Validitas Konvergen melalui Outer Loading (Pengujian kedua) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

 

Hasil Uji Validitas Diskriminan 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 6 Hasil Uji Reliabilitas 

Hasil Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 

Lampiran 7 Hasil R-Square 

 

 

Lampiran 8 Hasil Uji Hipotesis (Path Coefficient) 

 


