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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 di PT Mondrian. Selain itu, bab ini juga menguraikan 

implikasi praktis yang dapat dijadikan acuan oleh pihak manajemen perusahaan 

dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia, dan  membahas 

mengenai keterbatasan penelitian.   

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran kepuasan kerja dalam 

memediasi pengaruh perceived organizational support terhadap niat untuk bertahan 

pada PT Mondrian – Export Garment Factory Indonesia. Melalui analisis data yang 

dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least 

Squares (SEM-PLS) serta pengujian hipotesis, diperoleh sejumlah kesimpulan 

sebagai berikut:  

1. Perceived organizational support memiliki pengaruh yang signifikan dan 

positif terhadap kepuasan kerja. Ketika perusahaan menunjukkan perceived 

organizational support terhadap karyawan, maka karyawan akan merasa 

dihargai dan didukung. Perasaan inilah yang memperkuat ikatan emosional 

karyawan dengan perusahaan dan menciptakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 
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2. Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap niat untuk 

bertahan. Ketika kebutuhan karyawan terpenuhi, karyawan cenderung memiliki 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi dan merasa menjadi bagian penting dari 

perusahaan, yang pada gilirannya meningkatkan niat untuk bertahan. 

3. Perceived organizational support memiliki pengaruh yang signifikan dan 

positif terhadap niat untuk bertahan. Ketika karyawan merasa perusahaan 

memberikan dukungan, menghargai kontribusi, dan peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan, hal ini meningkatkan loyalitas dan meningkatkan niat 

untuk bertahan dalam perusahaan.  

4. Kepuasan kerja berperan sebagai mediasi secara parsial dan signifikan dalam 

pengaruh perceived organizational support terhadap niat untuk bertahan. Dalam 

konteks mediasi parsial, hubungan langsung antara perceived organizational 

support dan niat untuk bertahan tidak sepenuhnya hilang setelah memasukkan 

kepuasan kerja sebagai mediator, sementara itu pengaruh kepuasan kerja 

terhadap niat untuk bertahan tetap signifikan. Hal ini menunjukkan meskipun 

perceived organizational support meningkatkan kepuasan kerja, yang 

kemudian mendorong niat untuk bertahan, terdapat pula pengaruh langsung 

perceived organizational support terhadap niat untuk bertahan itu sendiri. 

Kepuasan kerja berperan meningkatkan pengaruh perceived organizational 

support terhadap niat untuk bertahan tanpa sepenuhnya menggantikan pengaruh 

langsung tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa ketika organisasi memberikan 

dukungan yang nyata, karyawan merasa dihargai dan diperlakukan secara adil, 
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yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja ini, pada 

gilirannya mendorong niat untuk bertahan karyawan di perusahaan.  

Temuan ini menegaskan bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian 

lebih terhadap perceived organizational support agar tercipta kepuasan kerja yang 

berdampak positif pada niat untuk bertahan karyawan. Dengan demikian, upaya 

peningkatan perceived organizational support menjadi strategi penting dalam 

mendorong kepuasan kerja dan meningkatkan niat untuk bertahan karyawan di 

perusahaan.  

5.2 Implikasi untuk Perusahaan 

Berdasarkan temuan penelitian ini, terdapat sejumlah implikasi praktis yang 

dapat diimplementasikan oleh PT Mondrian dalam merumuskan strategi perceived 

organizational support secara efektif. Adapun implikasi praktis yang dapat 

diimplementasikan adalah sebagai berikut: 

1. Program Pengembangan Karyawan 

Dari hasil penelitian, diketahui bahwa mayoritas responden berasal dari 

divisi produksi dengan lama kerja kurang dari 2 tahun. Mengingat industri 

garmen memiliki karakteristik dengan tekanan kerja tinggi dan target produksi 

ketat (Wulandari & Hafidz, 2023). Sehingga dibutuhkan beberapa program 

yang relevan bagi karyawan baru di PT Mondrian, program tersebut antara lain 

technical skills training, program keselamatan dan kesehatan kerja (K3), serta 

program kaizen (continous improvement program). 
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2. Pemeliharaan dan Penyesuaian Strategi Perceived Organizational Support 

Agar tetap relevan dan efektif, organisasi dituntut untuk secara 

berkelanjutan menyesuaikan diri dengan berbagai situasi. Eisenberger et al. 

(2020) mengatakan bahwa perceived organizational support akan berkontribusi 

terhadap loyalitas serta terhadap perilaku positif karyawan. Dalam konteks ini, 

perceived organizational support tidak hanya perlu dipertahankan, tetapi juga 

diperbarui secara berkala sesuai dengan kebutuhan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

kepuasan kerja dan niat untuk bertahan di kalangan karyawan. 

3. Peningkatan Kesejahteraan dan Fasilitas Kerja 

PT Mondrian dapat menyediakan ruang istirahat yang layak, akses 

layanan kesehatan, dan program work-life balance dapat menurunkan stres 

kerja dan memperbaiki kualitas hidup karyawan. Hal ini pada gilirannya 

meningkatkan kepuasan kerja dan niat untuk bertahan. Ketika organisasi 

menunjukkan dukungan yang nyata, dapat meningkatkan rasa puas terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja akan membentuk sikap yang positif dan pada 

akhirnya mendorong niat untuk bertahan karyawan (Duong & Ho, 2024).   

Melalui berbagai langkah tersebut, PT Mondrian diharapkan mampu 

menerapkan strategi perceived organizational support yang adaptif dan responsif 

terhadap kebutuhan karyawan yang dapat mendorong kepuasan kerja dan 

meningkatkan niat untuk bertahan karyawan. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti menyadari adanya beberapa keterbatasan yang 

penting untuk disampaikan. Penyampaian keterbatasan bertujuan untuk 

memberikan gambaran yang objektif mengenai kelemahan dalam penelitian. 

Dengan mengenali keterbatasan secara terbuka, diharapkan dapat meningkatkan 

kredibilitas penelitian serta mendorong perbaikan dan pengembangan penelitian di 

masa depan. 

1. Keterbatasan Objek Penelitian dan Karakteristik Responden 

Penelitian hanya dilakukan pada satu perusahaan, yaitu PT Mondrian. 

Hal ini membatasi generalisasi hasil temuan yang mungkin belum tentu 

mencerminkan kondisi di perusahaan lain dalam industri garmen yang memiliki 

karakteristik karyawan yang berbeda. Oleh karena itu, keterbatasan lokasi 

penelitian ini menjadi pertimbangan penting dalam menilai sejauh mana temuan 

dapat diterapkan di luar konteks PT Mondrian. Mayoritas responden dalam 

penelitian ini memiliki lama bekerja kurang dari 2 tahun. Akibatnya, ada satu 

item dinyatakan tidak valid dan dikeluarkan dari model. Kondisi ini 

kemungkinan memengaruhi persepsi terhadap niat untuk bertahan karyawan di 

perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja yang singkat 

mungkin belum cukup untuk membentuk persepsi yang utuh terhadap variabel-

variabel yang diteliti, sehingga dapat memengaruhi keakuratan hasil penelitian 

secara keseluruhan. 
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2. Keterbatasan Metodologi Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

pengumpulan data melalui Google Forms, yang membatasi kemampuan 

peneliti dalam mendapatkan data. Penggunaan kuesioner daring cenderung 

menghasilkan respons yang singkat, tanpa ruang untuk menggali alasan atau 

latar belakang di balik jawaban responden. Selain itu, keterbatasan interaksi 

langsung dengan responden dapat menyebabkan kurangnya pemahaman 

terhadap situasi kerja nyata yang mereka hadapi. 

3. Keterbatasan Metodologi Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional yang memungkinkan 

pengambilan data pada satu waktu tertentu. Meskipun desain ini efektif dalam 

menggambarkan hubungan antar variabel, pendekatan ini tidak memungkinkan 

peneliti mengamati perubahan atau hubungan sebab-akibat dalam jangka waktu 

tertentu. Selain itu, variabel diukur menggunakan skala Likert 4 poin. Meskipun 

skala ini dapat memberikan jawaban yang lebih tegas, penggunaannya dapat 

dirasa memaksa dan membatasi persepsi responden.  

Secara keseluruhan, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang 

patut diperhatikan, baik dari segi objek, karakteristik responden, metodologi, 

maupun desain penelitian. Meskipun demikian, pengakuan atas keterbatasan ini 

diharapkan dapat menjadi pijakan penting bagi penelitian selanjutnya untuk 

mengembangkan pendekatan yang lebih luas, mendalam, dan representatif.  
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5.4 Saran Penelitian Selanjutnya 

Sebagai tindak lanjut dari keterbatasan yang ada dalam penelitian, terdapat 

beberapa saran yang dapat dijadikan panduan untuk penelitian selanjutnya agar 

dapat menghasilkan temuan yang lebih lengkap dan mendalam, sebagai berikut:  

1. Perluasan Sampel Penelitian dan Variasi Responden 

Penelitian selanjutnya dapat melibatkan lebih banyak perusahaan dalam 

industri garmen. Hal ini dapat memperluas perspektif dan memungkinkan 

generalisasi hasil yang lebih kuat mengenai pengaruh perceived organizational 

support terhadap kepuasan kerja dan niat untuk bertahan karyawan. Dengan 

mencakup berbagai lingkungan kerja yang berbeda, hasil penelitian akan lebih 

representatif dan temuan yang dihasilkan lebih kuat dan valid (Sekaran & 

Bougie., 2019).  Pengumpulan data dari karyawan dengan masa kerja yang lebih 

lama dapat memberikan gambaran yang lebih lengkap tentang persepsi dan 

pengalaman karyawan terhadap perceived organizational support. Karyawan 

yang telah bekerja dalam jangka waktu yang lebih panjang cenderung memiliki 

interaksi yang lebih beragam dan intens dengan organisasi, sehingga persepsi 

mereka terhadap perceived organizational support baik secara emosional 

maupun administratif lebih terbentuk dan matang (Zahirah & Satrya, 2024). 

Dengan demikian, melibatkan karyawan berpengalaman dalam penelitian ini 

dapat meningkatkan kualitas dan kedalaman data yang diperoleh. 

2. Pengguaan Mixed Methods  

Penelitian ini terbatas pada pendekatan kuantitatif, yang menyulitkan 

peneliti dalam memahami konteks yang lebih mendalam. Oleh karena itu, 
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disarankan agar penelitian selanjutnya menggunakan pendekatan campuran 

(mixed methods), yang menggabungkan data kuantitatif dengan kualitatif, 

seperti wawancara atau observasi lapangan. Menurut Sekaran & Bougie (2019), 

metode kuantitatif memang efisien dalam menjangkau banyak responden, 

namun pendekatan ini sering kali tidak cukup dalam memahami makna di balik 

respons yang diberikan. Dengan demikian, hasil penelitian akan lebih kaya 

secara informasi dan relevan ketika dapat menggabungkan kedua metode 

tersebut.  

3. Desain Penelitian Longitudinal dan Perubahan Skala Likert 

Penelitian mendatang disarankan untuk menggunakan desain 

longitudinal guna menangkap perubahan persepsi karyawan terhadap perceived 

organizational support, kepuasan kerja, dan niat untuk bertahan secara lebih 

dinamis dari waktu ke waktu. Pendekatan ini memungkinkan peneliti 

mengamati perkembangan variabel secara berkelanjutan dan memberikan 

pemahaman yang lebih kuat (Sekaran & Bougie, 2019). Selain itu, penggunaan 

skala Likert dengan jumlah poin ganjil, seperti skala 5 atau 7 poin, dapat 

menjadi alternatif karena menyediakan pilihan netral yang memungkinkan 

responden memberikan jawaban yang lebih seimbang tanpa merasa terbatasi 

dalam menyampaikan persepsinya. Dengan demikian, pendekatan longitudinal 

dan penggunaan skala Likert 5 atau 7 poin dapat dipertimbangkan untuk 

penelitian selanjutnya.  

Saran yang disampaikan bertujuan untuk memperkuat dan memperluas 

cakupan penelitian di masa mendatang. Hal ini diharapkan akan memberikan 
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kontribusi yang lebih signifikan terhadap pengembangan ilmu pengetahuan di 

bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait perceived 

organizational support, kepuasan kerja, dan niat untuk bertahan. 
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