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BAB V 

PENUTUP 

Bab ini  menyajikan rangkuman keseluruhan hasil temuan penelitian yang 

telah dilakukan. Dalam bab ini, disusun kesimpulan dari penelitian ini untuk 

menjelaskan bagaimana hasil tersebut dapat memberikan kontribusi nyata bagi 

pengembangan strategi dalam meningkatkan dukungan supervisor, keterikatan 

kerja dan menurunkan niat untuk keluar pada karyawan Hotel Revivo Nusa Dua. 

Selain itu, bab ini juga memaparkan implikasi praktis yang dapat dijadikan acuan 

oleh pihak manajemen Hotel Revivo Nusa Dua dalam meningkatkan efektivitas 

pengelolaan sumber daya manusia dan membahas mengenai keterbatasan 

penelitian.  

5.1 Kesimpulan  

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran keterikatan kerja sebagai 

mediasi antara pengaruh dukungan supervisor terhadap niat untuk keluar pada 

karyawan Hotel Revivo Nusa Dua. Melalui analisis data yang dilakukan 
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menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-

PLS) serta pengujian hipotesis, diperoleh sejumlah kesimpulan sebagai berikut :  

1. Dukungan supervisor memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif 

terhadap keterikatan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian dari Chen 

et al. (2024) yang menunjukan bahwa untuk menurunkan niat untuk keluar 

pada karyawan, maka harus meningkatkan dukungan supervisor. Maka dari 

itu, meningkatkan dukungan supervisor dengan mendorong lingkungan 

kerja yang suportif dan kolaboratif merupakan strategi yang penting untuk 

mengurangi niat untuk keluar pada karyawan.  

2. Dukungan supervisor memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap keterikatan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian dari 

Jonsdottir & Kristinsson (2020) yang menunjukan bahwa dengan adanya 

dukungan supervisor yang terampil dalam memperhatikan dan 

mendengarkan karyawannya dapat meningkatkan keterikatan kerja yang 

menumbuhkan rasa antusiasme dalam mencapai pencapaian perusahaan.  

3. Keterikatan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap 

niat untuk keluar. Temuan ini sejalan dengan  penelitian dari Tao & Au-Gsb 

E (2025) yang menyatakan bahwa karyawan yang merasa terikat dalam 

pekerjaannya, maka karyawan akan cenderung memiliki komitmen yang 

lebih tinggi terhadap organisasi. Keterikatan kerja yang tinggi menciptakan 

rasa memiliki dan identitas yang kuat, sehingga mengurangi niat untuk 

keluar. 



 

 

86 
 

4. Keterikatan kerja berperan sebagai mediasi parsial dalam memengaruhi 

dukungan supervisor terhadap niat untuk keluar secara negatif dan 

signifikan. Temuan ini sejalan dengan Otoo (2024) yang menyatakan bahwa 

keterikatan kerja sebagai mediasi parsial menunjukan bahwa peningkatan 

dukungan supervisor tidak hanya berdampak langsung pada niat untuk 

keluar, tetapi juga melalui peningkatan keterikatan kerja. Hal ini 

menekankan bahwa pentingnya intervensi yang berfokus pada peningkatan 

dukungan supervisor untuk meningkatkan keterikatan kerja dan mengurangi 

niat untuk keluar.  

Temuan ini menegaskan bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian lebih 

terhadap dukungan supervisor agar terciptanya keterikatan kerja yang tinggi dan 

berdampak positif, sehingga dapat mengurangi niat untuk keluar pada karyawan 

Hotel Revivo Nusa Dua. Dengan demikian, upaya peningkatan dukungan 

supervisor dan keterikatan kerja menjadi strategi penting untuk mendorong 

karyawan dalam menurunkan niat untuk keluar di Hotel Revivo Nusa Dua. 

5.2 Implikasi Manajerial  

 Berdasarkan temuan penelitian ini, terdapat sejumlah implikasi praktis yang 

dapat dijadikan acuan oleh manajemen Hotel Revivo Nusa Dua untuk memperkuat 

dukungan supervisor dan keterikatan kerja guna menurunkan niat untuk keluar pada 

karyawan. Implikasi tersebut diharapkan dapat membantu pihak manajemen dalam 

merumuskan kebijakan dan program yang lebih efektif dalam pengelolaan sumber 

daya manusia. Berdasarkan hasil penelitian ini, adapun beberapa implikasi praktis 

yang dapat dipertimbangkan oleh manajemen Hotel Revivo Nusa Dua, antara lain:  
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1. Meningkatkan Kualitas Dukungan Supervisor 

Manajemen perlu memastikan bahwa supervisor memiliki 

keterampilan interpersonal yang baik, termasuk empati, komunikasi efektif, 

dan kemampuan memberikan umpan balik yang konstruktif. Hal ini sejalan 

dengan temuan dari Saito et al. (2023) yang menjelaskan bahwa umpan 

balik dan komunikasi yang efektif memiliki efek langsung dan tidak 

langsung terhadap keterikatan kerja melalui peningkatan kepercayaan 

terhadap atasan. 

2. Membangun Budaya Kerja yang Mendukung Keterikatan 

Lingkungan kerja yang positif dan suportif akan meningkatkan rasa 

keterikatan kerja. Manajemen dapat menciptakan budaya kerja yang 

inklusif, menghargai kontribusi karyawan, dan memberikan kesempatan 

untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Chaiyapruksayanonde & Ponchaitiwat 

(2025) menemukan bahwa lingkungan kerja yang mendukung, baik secara 

fisik maupun psikologis, dari rekan kerja, supervisor, dan organisasi secara 

keseluruhan, berkontribusi pada peningkatan perilaku inovatif dan kinerja 

karyawan. 

3. Memberikan Pengakuan dan Apresiasi 

Karyawan yang merasa dihargai cenderung lebih terikat secara 

emosional dengan pekerjaannya. Manajemen dapat menerapkan sistem 

penghargaan, baik berupa penghargaan formal maupun informal, untuk 

karyawan yang menunjukan kinerja baik atau loyalitas tinggi. Hal ini sejalan 
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dengan penelitian dari Ewool et al. (2021) yang menyatakan bahwa 

pengakuan karyawan memiliki dampak positif terhadap keterikatan kerja, 

yang pada akhirnya dapat mengurangi niat untuk keluar.  

4. Menyediakan Jalur Pengembangan Karier 

Karyawan akan lebih terikat jika melihat adanya peluang untuk 

berkembang. Manajemen perlu menyediakan program pelatihan, promosi 

internal, atau mentoring yang dapat meningkatkan kompetensi dan prospek 

karier karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Hryshchenko et al. 

(2025) yang menyatakan program mentoring, baik kelompok maupun 

individu, efektif dalam meningkatkan kemajuan karier dan kepuasan kerja 

karyawan. Mentoring membantu karyawan dalam pengembangan 

profesional dan memperkuat hubungan sosial di tempat kerja.  

5. Meningkatkan Keterikatan Kerja Dalam Keputusan Operasional 

Memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan ide atau 

masukan akan meningkatkan rasa memiliki terhadap perusahaan. Hal ini 

dapat dilakukan melalui forum rutin, survei karyawan, atau sesi diskusi 

terbuka. Hal ini sejalan dengan penelitian dari Ogu (2024) yang menyatakan 

partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan meningkatkan 

keterikatan kerja dan komitmen terhadap organisasi.  

Dengan menerapkan langkah – langkah tersebut, diharapkan Hotel Revivo 

Nusa Dua dapat menciptakan kondisi kerja yang lebih optimal, yang tidak hanya 

meningkatkan dukungan supervisor, tetapi juga meningkatkan keterikatan kerja 

guna menurunkan niat untuk keluar pada karyawan.  
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Dalam pelaksanaan penelitian ini, peneliti menyadari adanya sejumlah 

keterbatasan yang perlu untuk diungkapkan. Pengungkapan keterbatasan ini 

bertujuan agar hasil penelitian dapat ditafsirkan secara lebih proporsional, serta 

menjadi landasan untuk pengembangan penelitian selanjutnya. Adapun 

keterbatasan yang dimaksud adalah: 

1. Keterbatasan Lingkup Penelitian 

Penelitian hanya dilakukan pada karyawan Hotel Revivo Nusa Dua, 

sehingga hasilnya belum tentu dapat dioperasionalkan pada perusahaan di 

sektor lain. Dengan kata lain, generalisasi temuan ke perusahaan lain, 

terutama yang berada di sektor industri lain yang tidak serupa perlu 

dilakukan dengan teliti dan memperhatikan aspek yang lainnya.  

2. Keterbatasan Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

pengumpulan data melalui Google Forms, di mana kemampuan ini 

membatasi penelitian dalam mendapatkan data tanpa mengetahui alasan 

responden memilih suatu jawaban dari kuesioner yang diberikan. Selain itu, 

penyebaran kuesioner secara daring menjadi keterbatasan dalam penelitian 

ini karena peneliti tidak dapat berinteraksi langsung dengan responden 

untuk mengetahui situasi yang sedang dihadapi.  

3. Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, di mana 

pengumpulan data dilakukan hanya pada satu titik waktu. Konsekuensinya, 
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pendekatan ini tidak memungkinkan peneliti untuk mengamati perubahan 

antar variabel secara dinamis dari waktu ke waktu. Dengan kata lain, 

penelitian ini hanya memberikan gambaran sesaat mengenai kondisi yang 

diteliti, tanpa mampu menangkap perkembangan atau pergeseran perilaku 

dan sikap karyawan dalam jangka waktu panjang.  

Dengan menyadari keterbatasan dari penelitian ini, diharapkan hasil 

penelitian ini dapat digunakan secara bijak, serta menjadi landasan dasar yang kuat 

bagi penelitian – penelitian berikutnya yang lebih spesifik dan mendalam.  

5.4 Saran Penelitian Selanjutnya 

 Sebagai tindak lanjut dari keterbatasan penelitian ini, terdapat beberapa 

saran yang dapat menjadi landasan bagi penelitian selanjutnya agar menghasilkan 

temuan yang lebih komprehensif dan mendalam. Berdasarkan keterbatasan 

tersebut, saran penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut: 

1. Memperluas Objek Penelitian 

Penelitian selanjutnya dapat dilakukan di berbagai hotel – hotel 

berbintang yang ada di Bali maupun Indonesia, untuk memperoleh 

gambaran yang lebih luas mengenai peran keterikatan kerja sebagai mediasi 

antara pengaruh dukungan supervisor terhadap niat untuk keluar. Dengan 

adanya perluasan objek penelitian, hasil penelitian akan menjadi lebih 

general untuk berbagai konteks organisasi yang memiliki karakteristik 

berbeda.  

2. Menggunakan Metode Longitudinal 
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Untuk memperoleh pemahaman yang lebih kuat mengenai 

hubungan kasual antar variabel, disarankan untuk menggunakan desain 

penelitian longitudinal. Melalui pengamatan yang dilakukan dalam rentang 

waktu tertentu, peneliti dapat mengamati perubahan dinamis dari variabel – 

variabel yang diteliti serta memastikan arah pengaruh antar variabel, 

sehingga kesimpulan yang dihasilkan memiliki tingkat validitas yang lebih 

tinggi. 

3. Penggunaan Mixed Methods 

Penelitian ini menggunakan pendekatan metode kuantitatif yang di 

mana pendekatan kuantitatif hanya memperoleh data melalui penyebaran 

kuesioner. Meskipun pendekatan ini efektif dalam menjaring data dalam 

jumlah besar dan memungkinkan analisis statistik, namun terdapat 

keterbatasan dalam menggali makna yang mendalam dari pengalaman, 

persepsi, dan konteks subjektif responden. Maka dari itu, disarankan agar 

penelitian selanjutnya menggunakan mixed methods, yang menggabungkan 

pendekatan kualitatif dan kuantitatif.  

 Dengan mengarahkan penelitian ke ranah yang telah 

direkomendasikan, diharapkan penelitian selanjutnya mampu memberikan 

kontribusi yang lebih signifikan, baik dalam pengembangan teori maupun 

dalam penerapan praktik manajemen sumber daya manusia. Secara khusus, 

hal ini dapat mendukung upaya peningkatan dukungan supervisor dan 

keterikatan kerja di berbagai tipe organisasi secara lebih efektif dan 

berkelanjutan. 
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