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5 BAB V PENUTUP 
PENUTUP 

   PENUTUP 

 Pada Bab ini akan dibahas mengenai kesimpulan dan saran serta 

keterbatasan penelitian agar dapat digunakan sebagai rujukan pada penelitian yang 

akan datang. 

5.1 Kesimpulan 

 
 Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan terhadap data responden 

yang terkumpul, kesimpulan yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah : 

1. Penghargaan dan pengakuan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

keterikatan karyawan di Indonesia. Artinya, semakin tinggi penghargaan dan 

pengakuan yang diberikan perusahaan,  maka akan semakin tinggi keterikatan 

karyawan. 

2. Work-life balance memiliki pengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan di Indonesia. Artinya, apabila karyawan mendapatkan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi  atau work-life balance maka akan 

semakin tinggi keterikatan karyawan.  

3. Pelatihan dan pengembangan diri (PPD)  memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap keterikatan karyawan di Indonesia. Artinya, semakin tinggi atau sering 

pelatihan dan pengembangan diri yang diperoleh karyawan, maka akan semakin 

tinggi keterikatan karyawan. 

4. Persepsi dukungan supervisor (PDS)  tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap keterikatan karyawan. 
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5. Persepsi dukungan organisasi (PDO) tidak memiliki pengaruh  signifikan 

terhadap keterikatan karyawan. 

6. Persepsi dukungan supervisor (PDS) memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap persepsi dukungan organisasi (PDO). Artinya, apabila persepsi 

dukungan supervisor baik, maka semakin tinggi persepsi dukungan organisasi.  

7. Persepsi dukungan organisasi  tidak memediasi  persepsi dukungan supervisor 

terhadap keterikatan kerja pada generasi milenial di Indonesia. Dalam 

penelitian ini baik perpsesi dukungan organisasi dan persepsi dukungan 

supervisor keduanya memliki pengaruh tidak signifikan terhadap keterikatan 

karyawan. Ini menjadi temuan yang menarik jika dikaitkan dengan konteks 

penelitian yang dilakukan  pada saat situasi pandemi. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Meskipun penelitian telah dilakukan sesuai dengan metode yang 

direncanakan, namun dalam pelaksanaan dan untuk pengembangan yang akan 

datang masih ada keterbatasan dalam penelitian ini. Mengingat pengumpulan data 

dilakukan melalui google form, maka  kendala utama adalah untuk menyampaikan 

google form yang memperhitungkan wilayah-wilayah di Indonesia. Penyebaran 

sudah diupayakan untuk bisa menjangkau sampling secara luas. Selain itu, hasil 

dari pengujian ini tidak dapat digeneralisasi. 

Kedua, karena keterbatasan waktu dan responden, dalam penelitian ini  

tidak digunakan variabel – variabel yang dapat menjadi potensi variabel mediasi, 

contohnya seperti kondisi pandemi, gender responden, spesifikasi industri atau 

pekerjaan. Selain itu, dalam penelitian ini juga tidak dilakukan klasifikasi 
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berdasarkan jenis industri.  Berdasarkan hal ini untuk penelitian yang akan datang 

ketika situasi masih pandemi, model ini bisa dirujuk. 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, saran yang dapat diberikan kepada berbagai 

pihak yang akan menggunakan penelitian ini sebagai referensi, yaitu :  

1. Peneliti selanjutnya, sebaiknya memperbanyak jumlah sampel dan 

keterwakilan sampel dengan memanfaatkan jaringan WA yang lebih luas 

agar meningkatkan kemungkinan sampel dapat mencerminkan populasi. 

Peneliti yang akan datang akan lebih baik, jika megggunakan model 

hubungan yang reversible antara persepsi dukungan supervisordengan 

persepsi dukungan organisasi untuk memastikan model yang terbaik yang 

dapat menjelaskan peran dari  mediasi dari variable tersebut. Peneliti juga 

dapat mengembangkan secara lebih spesifik untuk mengkaji masing-masing 

bentuk pengakuan dan pengembangan yang diberikan perusahaan sehingga 

dapat dipastikan jenis / bentuk penghargaan dan  pengakuan yang 

direkomendasikan penting bagi karyawan milenial.  

Saran lain untuk penelitian yang akan datang  dapat dikembangkan untuk 

focus pada industri tertentu sehingga akan memperkaya penelitian. 

2. Bagi perusahaan agar bisa meningkatkan keterikatan karyawan khususnya 

generasi milenial. Maka, perusahaan perlu memahami karakteristik dasar 

dari generasi ini, seperti yang telah penulis sampaikan di pembahasan. 

Sehingga, dengan memahami karatketeristik milenial, perusahaan mampu 

menciptakan strategi yang sesuai untuk meningkatkan keterikatan kerja 
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dengan mempertimbangkan faktor – faktor seperti penghargaan dan 

pengakuan, work—life balance, pelatihan dan pengembangan diri, persepsi 

dukungan supervisor dan persepsi dukungan organisasi. Sesuai dengan 

implikasi yang telah dijelaskan, disarankan kepada perusahaan sebaiknya : 

a. Perusahan sebaiknya menciptakan budaya umpan balik (feedback) bagi 

karyawan dan supervisor serta meningkatkan dan memperbaiki 

kebijakan pemberian bonus terhadap karyawan berprestasi. 

b. Perusahaan sebaiknya memastikan bahwa karyawan memiliki 

fleksibilitas waktu dalam bekerja, memberikan fleksibilitas kepada 

karyawan untuk menjelajah atau melanjutkan hobi atau kehidupan 

pribadi, serta melakukan evaluasi beban kerja karyawan. 

c. Perusahaan  sebaiknya  memberikan fasilitas pelatihan dan 

pengembangan diri yang sesuai dengan tujuan perusahaan dan spesifik. 

Selain itu, perusahaan perlu memperjelas kebijakan terkait program 

tersebut agar seluruh karyawan dapat merasakan manfaat jelas dari 

program secara adil dan merata. 

d. Perusahaan dapat memberikan fasilitas komunikasi sebagai ruang 

untuk menyampaikan keadaan terkini dan kinerja perusahaan, sebagai 

sarana bagi karyawan untuk secara individu mengajukan permohonan 

bantuan kepada perusahaan dan sebaliknya. 
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