BAB YV
KESIMPULAN, KETERBATASAN,
DAN REKOMENDASI

S.1  Kesimpulan
Tujuan penelitian ini adalah untuk memperoleh bukti empiris mengenai

pengaruh job insecurity terhadap, job satisfaction, organizational commitment,
job performance, dan intention to leave. Dan dari hasil kuesioner dan uji
analitik deskriptif yang dilakukan diketahui bahwa para pekerja di PD. Anarasa
memiliki;

a. Tingkat job insecurity dan komitmen kerja yang cukup tinggi

b. Tingkat kepuasan dan job performance yang tinggi

c. Intention to leave yang rendah.

Selain itu dari hasil analisis jalur didapati bahwa;

1. Model yang diajukan dalam penelitian ini sesuai dengan kata lain model

yang diajukan berdasarkan teori sesuai dengan data yang diperoleh di
lapangan, yang dalam hal ini adalah adanya jalur antara job insecurity
terhadap job satisfaction, ogranizational commitment, intention to leave,

dan job performance.

(S8

Variabel job insecurity tidak berpengaruh secara signilikan baik secara
langsung maupun tidak langsung kepada variabel job satisfaction,
organizational commitment, job performance, serta intention to leave.

Yang menari dalam penelitian ini didapati bahwa insignifikansi pengaruh
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Jjob insecurity dikarenakan motivasi dari pekerja masih berorientasi kepada
kebutuhan dasar yaitu kebutuhan fisiologi sehingga mereka belum
memiliki dorongan untuk mencari kebutuhan yang lebih tinggi yaitu
kebutuhan akan rasa aman (security). Hal tersebut sesuai dengan apa yang
dikemukakan oleh Maslow dalam teori hirarki kebutuhan, dimana ketika
seseorang belum memenuhi kebutuhan dasar (kebutuhan fisiologi) maka
orang tersebut cenderung untuk mendorong diri guna memenuhi
kebutuhan dasar tersebut yang dalam penelitian ini terlihat dari tingkat job
satisfaction, dan job performance, organizational commitment yang tinggi

serta intention to leave yang rendah.

. Variabel job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap variabel

komitmen kerja, dimana signifikansi variabel job satisfaction dipengaruhi
oleh faktor gaji yang dari hasil wawancara tidak terstruktur ditemukan
sebagai alasan para pekerja bekerja di PD.Anarasa. Selain itu hal ini sesuai
dengan teori job satisfaction yang telah dikemukakan sebelumnya dimana
ketika pekerja puas dengan pekerjaan mereka maka itu akan menjadi
motivasi bagi pekerja untuk lebih enggage terjadap perusahaan atau

dengan kata lain meningkatkan komitmen mereka terhadap perusahaan.

. Organizational commitment berpengaruh signifikan terhadap variabel job

performance dan intention to leave, dimana signifikansi pengaruh dari
organizational commitment di perusahaan PD. Anarasa dapat diakibatkan
oleh latar belakang dari para pekerja itu sendiri. Hal ini sesuai dengan apa
yang dikemukakan oleh Zaac mengenai organizational commitment,

dimana Zaac menjelaskan bahwa pekerja dengan latar belakang yang
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rendah cenderung memiliki komitmen kerja yang tinggi dan cenderung

tidak mencari pekerjaan di tempat yang lain

5.2  Rckomendasi

Dari penelitian yang telah dilakukan, ditemukan bahwa pengaruh job
insecurity terhadap empat variabel lainnya tidak signifikan, sehingga walaupun
kondisi kerja yang dihadapi pekerja di PD.Anarasa tidak aman (insecure), para
pekerja di PD. Anarasa justru menunjukan tingkat job satisfaction, job
performance, serta organizational commitment yang tinggi, bahkan keinginan
pekerja untuk keluar dari perusahaan (intention to leave) dari para pekerja
cenderung rendah, yang lebih lanjut diketahui disebabkan oleh pengaruh gaji dan
kebutuhan dari para pekerja serta terbatasnya lapangan pekerjaan yang dapat
ditemukan oleh pekerja, itu sebabnya dari temuan ini berikut beberapa

rekomendasi yang diberikan untuk perusahaan;

L Perusahaan dapat membentuk sistem pemberian insentif bagi pekerja,
yang diharapkan dapat menjaga komitmen dari pekerja terhadap
perusahaan, serta mendorong kinerja dari para pekerja itu sendiri.
Selain itu pemberian insentif atau bonus dianggap sesuai bagi
perusahaan karena tidak membebani perusahaan karena tidak bersifat
tetap dan mengikat, dan dapat disesuaikan dengan job performance
dari para pekerja.

2 Perusahaan dapat memberikan fasilitas-fasilitas seperti kendaraan,

tempat tinggal sementara, serta pelatihan-pelatihan guna meningkatkan

o
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keterampilan pekerja dan membuat pekerja semakin merasa menjadi
bagian dari perusahaan.

Perusahaan dapat membuat sistem penilaian job performance yang
komprehensif sehingga perusahaan memiliki alat ukur yang akurat
guna menilai kinerja para pekerja secara objektif, yang kemudian akan
memungkinkan perusahaan untuk menyesuaikan antara pemberian
gaji, insentif, dan fasilitas-fasilitas dengan kinerja yang diberikan oleh
pekerja, yang akhirnya membuat perusahaan dapat menjaga kualitas
dan efektifitas dari pekerja. Sehingga dengan demikian pekerja akan
memiliki standar kerja yang jelas dan bersifat merata (berlaku untuk

semua).

Rekomendasi bagi penelitian selanjutnya

I

Peneliti selanjutnya diharapkan memperluas populasi penelitian
dengan membandingkan beberapa pekerja di berbagai perusahaan,
sehingga mendapat gambaran yang jelas mengenai gambaran
ketenagakerjaan yang ada di Indonesia

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambahkan faktor-faktor
yang mempengaruhi atau prekondisi dari variabel-variabel yang ada
sehingga memberikan penjelasan yang lebih mendalam dan merinci
Peneliti selanjutnya dapat mencoba untuk menggunakan structural
equation modeling yang merupakan bentuk lanjut dari analisis jalur
yang digunakan dalam penelitian ini, hal ini bertujuan untuk meneliti
faktor-faktor yang mungkin memberikan pengaruh terhadap variabel

yang diteliti.
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Rekomendasi bagi pemerintah;

L

53

Menyediakan pusat pelatihan guna meningkatkan spesifikasi serta
keterampilan yang dimiliki oleh pekerja sehingga membuat pekerja
memiliki posisi tawar-menawar yang lebih berimbang di dalam pasar

tenaga kerja.

Implikasi

Dari kesimpulan serta rekomendasi yang diberikan, diharapkan penelitian ini akan

memberikan implikasi sebagai berikut;

1.

3.

Bagi perusahaan

Penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan wawasan dan sebagai
bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan
modal insani. Dimana dengan pemahaman yang lebih mendalam
diharapkan perusahaan dapat menerapkan kebijakan serta strategi yang
tidak hanya menjaga eksistensi perusahaan tetapi juga dapat memberikan
kondisi yang lebih manusiawi bagi para pekerja, yang akhirnya tercipta
hubungan kerja yang harmonis antara perusahaan dan pekerja yang ada di
dalamnya.

Bagi peneliti selanjutnya

Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi dan dasar untuk
melakukan penelitian selanjutnya yang sejenis, khususnya mengenai
perusahaan keluarga, serta pengaruh dari job insecurity.

Bagi pemerintah
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai kondisi
ketenagakerjaan yang ada di Indonesia, sehingga memungkinkan
pemerintah untuk menyusun kebijakan serta strategi yang lebih efektif

guna mewujudkan kondisi ketenagaketjaan yang lebih baik di Indonesia.

54 Keterbatasan
Pelaksaan penelitian ini memiliki beberapa kekurangan dan keterbatasan
sebagai berikut:
1. Penelitian ini hanya terbatas pada satu perusahaan keluarga yang terletak
di kota Sumedang, Jawa Barat dengan jumlah pekerja sebanyak 70 orang.
2. Penelitian ini tidak menjelaskan secara terperinci mengenai faktor-faktor

atau prekondisi yang turut mempengaruhi variabel-variabel yang diteliti.
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