BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisa peneliti untuk penelitian ini, dapat diambil

beberapa kesimpulan sebagai berikut.

1. Iklim kerja di firma hukum Assegaf Hamzah & Partners positif
menurut persepsi lawyer yang bekerja di perusahaan ini karena
10 dari 13 pernyataan atau 44.04% dari total tanggapan
responden terhadap pernyataan pada kuesioner pada tabel 4.1
mengenai frekuensi tanggapan responden untuk setiap
pernyataan memiliki jumlah tanggapan tertinggi pada kategori
tanggapan yang “Setuju” dan semua dimensi penelitian
menunjukkan bahwa iklim kerja perusahaan ini positif. Poin
yang harus diperhatikan oleh pihak perusahaan terkait dengan
variabel ini yaitu keterbatasan informasi resmi mengenai situasi
dan kondisi perusahaan saat ini karena tanggapan dengan jumlah
terbanyak pada pernyataan ini yaitu kategori tanggapan “Netral”.

2. Tingkat kepuasan kerja lawyer di firma hukum Assegaf Hamzah
& Partners tinggi karena 40 dari 41 pernyataan atau 54.70%
dari total tanggapan kuesioner pada tabel 4.15 memiliki
tanggapan “Setuju” dengan jumlah terbanyak dibandingkan
kategori tanggapan lainnya. Setiap dimensi variabel ini juga
menunjukan bahwa mayoritas /awyer puas dengan
pekerjaannya di perusahaan ini.

3. Tingkat intention to leave lawyer di firma hukum Assegaf
Hamzah & Partners rendah. Kesimpulan ini diambil berdasar-
kan 3 dari 3 dimensi penelitian untuk variabel ini menunjukkan
responden memiliki intention to leave yang rendah. Selain

dimensi, dilihat dari hasil total tanggapan pada tabel 4.57
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menunjukkan 29.97% dari total tanggapan responden memiliki
arti responden tingkat intention to leave rendah dan 22.75% dari
total tanggapan memiliki arti tingkat intention to leave biasa saja
dengan kategori tanggapan “Netral”.

Iklim kerja di firma hukum Assegaf Hamzah & Partners ber-
pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja
lawyer yang bekerja di perusahaan ini berdasarkan hasil analisa
uji regresi linier sederhana, uji koefisien determinasi, dan uji
signifikansi parsial yang dilakukan oleh peneliti. Hal ini berarti
ketika iklim kerja positif, maka kepuasan kerja lawyer
meningkat. Namun, ketika iklim kerja negatif, maka kepuasan
kerja karyawan menurun. Hipotesis penelitian (H1) sudah sesuai
dengan hasil penelitian.

Iklim Kerja di firma hukum Assegaf Hamzah & Partners
berpengaruh negatif signifikan terhadap intention to leave
lawyer di perusahaan ini berdasarkan hasil analisa uji regresi
linier sederhana, uji koefisien determinasi, dan uji signifikansi
parsial yang dilakukan oleh peneliti. Hasil analisa ini menunjuk-
kan bahwa ketika iklim kerja positif, maka intention to leave
akan rendah. Intention to leave akan tinggi ketika iklim kerja
negatif. Oleh karena itu, hipotesis penelitian (Hz) sudah sesuai

dengan hasil analisa penelitian.
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6. Hasil uji iklim kerja dan kepuasan kerja yang dilakukan ber-
sama-sama terhadap intention to leave menunjukkan bahwa
iklim kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif
yang tidak signifikan terhadap intention to leave. Hasil ini
didapatkan setelah peneliti melakukan uji regresi berganda, uji
koefisien determinasi, uji signifikansi parsial, dan uji
signifikansi simultan. Kesimpulannya iklim kerja tidak memiliki
pengaruh negatif yang signifikan terhadap intention to leave
dengan variabel intervening kepuasan kerja di firma hukum
Assegaf Hamzah & Partners sehingga hipotesis penelitian (H3)
ditolak. Salah satu kemungkinan hasil penelitian tidak sesuai

dengan teori yaitu jumlah sampel tidak mencukupi.

5.2. Saran

Hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dipaparkan sebelumnya
mendasari saran yang diberikan oleh peneliti pada beberapa pihak sebagai
berikut.

1. Perusahaan

Peneliti memiliki beberapa saran bagi pihak perusahaan.

Poin-poin saran tersebut yaitu sebagai berikut.
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a. Memberikan informasi berkala kepada setiap lawyer
mengenai kondisi dan situasi perusahaan saat ini
melalui email atau media komunikasi lainnya, meski
dalam batasan-batasan tertentu. Tidak semua
informasi dapat diketahui oleh setiap lapisan
karyawan yang ada di perusahaan. Namun akan lebih
baik jika perusahaan memberitahu mereka mengenai
situasi dan kondisi perusahaan secara langsung
daripada mereka mengetahuinya melalui rumor atau
selentingan yang beredar di kantor atau bahkan dari
pihak eksternal karena tingkat kesalahan mengenai
informasi yang didapatkan akan tinggi. Hal ini akan
mendukung menurunnya tingkat intention to leave di
perusahaan.

b. Mengadakan kegiatan yang menarik sehingga dapat
menurunkan stress kerja yang saat ini dirasakan oleh
lawyer. Contoh kegiatan yang dapat dilakukan yaitu
mengadakan acara gathering perusahaan dengan
rangkaian acara yang disukai oleh /lawyer.
Perusahaan  dapat melakukan voting atau
menanyakan secara langsung kepada lawyer
mengenai kegiatan yang ingin mereka lakukan atau
adakan.

Saran yang diberikan peneliti ini dapat menjadi bahan
pertimbangan bagi pihak perusahaan dengan didukung juga
faktor-faktor lainnya perihal pengelolaan /awyer di perusahaan.
Terdapat poin saran yang memungkinan keluarnya biaya lebih
besar bagi untuk mengelola /awyer-nya, maka dari itu akan lebih
baik jika pihak perusahaan untuk melakukan perbandingan
dengan perusahaan lain mengenai cara mereka mengelola

lawyer.
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2. Pihak Lain
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
tidak memediasi iklim kerja dan intention to leave di perusahaan
ini sehingga dibutuhkan penelitian lebih lanjut yang dapat
dilakukan oleh pihak lain. Penelitian selanjutnya dapat
menambahkan variabel, dimensi, indikator, atau alat
pengambilan data lainnya serta jumlah sampel penelitian yang

lebih banyak daripada yang digunakan pada penelitian ini.
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