5.1

BAB 5

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Dari hasil pengujian hipotesis dan pembahasan, maka

kesimpulan yang dapat dijelaskan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1.

Perception of performance appraisal berpengaruh positif
dan signifikan terhadap affective commitment pada
karyawan PT. Daya Manunggal di Salatiga sehingga
hipotesis pertama dalam penelitian ini dapat diterima. Hal
tersebut membuktikan bahwa Perception of performance
appraisal dapat meningkatkan pengaruh affective
commitment pada karyawan PT. Daya Manunggal di
Salatiga.

Affective commitment berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap intention to leave pada karyawan PT. Daya
Manunggal di Salatiga sehingga hipotesis kedua dalam
penelitian ini dapat diterima. Hal tersebut membuktikan
bahwa Affective commitment dapat meningkatkan
pengaruh intention to leave pada karyawan PT. Daya

Manunggal di Salatiga.
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3. Perception of performance appraisal berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap intention to leave pada
karyawan PT. Daya Manunggal di Salatiga sehingga
hipotesis ketiga dalam penelitian ini ditolak. Hal tersebut
membuktikan bahwa Perception of performance appraisal
tidak dapat meningkatkan pengaruh intention to leave pada
karyawan PT. Daya Manunggal di Salatiga.

4.  Perception of performance appraisal berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap intention to leave melalui affective
commitment pada karyawan PT. Daya Manunggal di
Salatiga sehingga hipotesis keempat dalam penelitian ini
dapat diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa
Perception of performance appraisal dapat meningkatkan
pengaruh intention to leave melalui affective commitment

pada karyawan PT. Daya Manunggal di Salatiga.

5.2 Saran
5.2.1 Saran Akademis

Bagi peneliti selanjutnya, dapat melanjutkan penelitian
ini dengan menambahkan variabel lain seperti work performance
untuk mengetahui apakah persepsi karyawan terhadap
performance appraisal di perusahaan memiliki pengaruh

terhadap output kerja dari karyawan tersebut. Selain itu
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penambahan karakteristik responden berdasarkan usia responden
dapat digunakan supaya penelitian selanjutnya menjadi lebih
spesifik.

5.2.2 Saran Praktis
1. Saran bagi pengelolaan Performance appraisal
Dari hasil deskriptif variabel, karyawan PT. Daya
Manunggal menganggap aktifitas penilaian kerja sangat
berharga bagi karyawan, sehingga manajemen PT. Daya
Manunggal harus mengevaluasi secara berkala penilaian kinerja
yang ada diperusahaan sehingga dapat menjaga persepsi positif
dan kepuasan pada karyawan perihal penilaian kKinerja. Penilaian
terendah pada variabel perception of performance appraisal
adalah mengenai:
a) Karyawan memiliki kesempatan banding jika tidak
setuju dengan hasil penilaian.
b) Performance appraisal tidak bias.
c) Feedback yang diberikan sejalan dengan apa yang sudah
karyawan capai.
Dari data diatas saran perbaikan adalah diadakannya sesi
komunikasi antara atasan (penilai) dan bawahan (karyawan)
setelah dilakukan penilaian kinerja sehingga tidak menimbulkan

ketidak jelasan pada sistem penilaian dan juga memberikan
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kesempatan pada karyawan untuk mengetahui penilaian mereka
dan penjelasan dari penilai sekaligus kesempatan untuk
melakukan “banding” jika dirasakan ada penilaian yang kurang
sesuai.
2. Saran bagi pengelolaan Affective commitment

Dari hasil deskriptif varibel, pengukuran paling rendah
pada variabel affective commitment yaitu membanggakan
organisasi kepada orang lain diluar organisasi. Saran perbaikan
adalah managemen PT. Daya Manunggal meningkatkan
fasilitas-fasilitas yang ada diperusahaan baik fasilitas yang ada
dipabrik atau fasilitas yang bersifat pribadi pada karyawan.
Selain itu perbaikan sistem reward bagi karyawan berprestasi,
baik dalam hal materi atau training pengembangan skill
diharapkan dapat memberikan gambaran bahwa perusahaan ini
masih dapat bersaing (competitive) dengan perusahaan lain.
3. Saran bagi pengelolaan Intention to leave

Dari hasil deskriptif varibel, pengukuran paling tinggi
pada variabel intention to leave yaitu tidak melihat banyak
kesempatan / prospek untuk masa depan di perusahaan ini.
Selain perbaikan dalam hal komunikasi dengan karyawan
mengenai hasil penilaian Kinerja mereka, hal lain yang dapat
dilakukan adalah mengenai kesempatan karir dan berkembang

bagi karyawan yang berprestasi.
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4. Saran umum

Dari hasil kuesioner diperoleh data usia responden diatas
45 tahun adalah 98 responden atau 82% dari total responden,
dengan kata lain jabatan wakil kepala shift keatas dipegang oleh
karyawan dengan usia yang cukup tinggi. Saran perbaikan
adalah manajemen perusahaan melakukan evaluasi atau
mapping karyawan dimasing-masing departemen yang bertujuan
untuk persiapan regenerasi pemimpin. Karyawan — karyawan
yang berpotensi menjadi leader mulai dipersiapkan dengan
diberikan training dan penambahan tugas kerja (job description)

yang berhubungan dengan leadership.
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