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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1.Kesimpulan 

Penelitian ini membuktikan secara empiris pengaruh pemberdayaan 

psikologis dan praktik sumberdaya manusia terhadap kepuasan kerja 

dengan keterikatan karyawan sebagai variabel mediasi dengan jumlah 

responden sebanyak 130 tenaga kependidikan Universitas Bung Hatta. 

Setelah melalui tahapan analisis dan pengujian hipotesis didapat kesimpulan 

yang dirangkum sebagai berikut: 

1. Pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap Keterikatan 

Karyawan pada Tenaga Kependidikan Universitas Bung Hatta. 

2. Praktik sumberdaya manusia tidak berpengaruh terhadap keterikatan 

karyawan pada Tenaga Kependidikan Universitas Bung Hatta. 

3. Pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

Tenaga Kependidikan Universitas Bung Hatta. 

4. Praktik sumberdaya manusia berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pada Tenaga Kependidikan Universitas Bung Hatta. 

5. Keterikatan karyawan  tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pada Tenaga Kependidikan Universitas Bung Hatta. 

6. Keterikatan karyawan tidak memediasi hubungan antara 

pemberdayaan psikologis dengan kepuasan kerja pada Tenaga 

Kependidikan Universitas Bung Hatta. 

7. Keterikatan karyawan tidak memediasi hubungan antara praktik 

sumberdaya manusia dengan kepuasan kerja pada Tenaga 

Kependidikan Universitas Bung Hatta. 
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5.2.      Implikasi Penelitian  

5.2.1. Implikasi Teori  

Hasil penelitian dapat memberikan kontribusi secara teoritis bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan terutama dalam bidang ilmu sumber 

daya manusia yang menyoroti perihal kepuasan kerja.  Berdasarkan Equity 

Theory dari Adams (1965), penelitian ini dirancang untuk menguji 

pengaruh pemberdayaan psikologis dan praktik sumberdaya manusia 

terhadap kepuasan kerja dengan keterikatan karyawan sebagai variabel 

mediasi. 

Penelitian ini sejalan dengan Equity Theory Adams (1965),  

menyebutkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya melibatkan dua pihak 

yaitu individu pekerja dan organisasi tetapi juga adanya perbandingan 

sosial. Teori ini memprediksi pengaruh kontribusi dan imbalan terhadap 

perilaku manusia dalam konteks lingkungan sosial yang menunjukan input 

dan output harus adil untuk memastikan tingkat kepuasan kerja dan kinerja 

yang tinggi di antara pegawai dalam suatu organisasi. 

Kepuasan kerja pada tenaga kependidikan Universitas Bung Hatta 

dapat dipengaruhi dengan adanya pemberdayaan psikologis praktik 

sumberdaya manusia. Namun, keterikatan karyawan tidak memberikan 

pengaruh terhadap kepuasan kerja pada tenaga kependidikan Universitas 

Bung Hatta. Keterikatan karyawan yang diberikan selama ini hanya 

sebatas kesadaran untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi akan 

tetapi belum menjadikan pegawainya puas terhadap pekerjaannya. 
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5.2.2. Implikasi Praktis 

Pemberdayaan sumber daya manusia pada suatu organisasi 

merupakan hal yang sangat penting, terutama pada organisasi yang 

berhubungan langsung dengan publik seperti pada lembaga pendidikan 

Universitas Bung Hatta. Tercapainya kinerja organisasi yang baik tidak 

terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang handal dan berkompeten 

sehingga dapat meningkatkan kinerja menjadi lebih baik agar mutu 

pelayanan yang diberikan dapat memberikan nilai kepuasan kepada 

masyarakat umum serta akan memberikan dampak pada peningkatan 

kepuasan kerja pada pegawainya 

Penelitian ini menemukan bahwa tingkat kepuasan kerja pada 

tenaga kependidikan Universitas Bung Hatta tergolong dalam kategori 

sedang. Kepuasan kerja telah menjadi variabel penting dalam 

meningkatkan kinerja Universitas Bung Hatta sehingga pada masa yang 

akan datang perlu ada peningkatan dari kategori sedang menjadi tinggi. 

Upaya yang harus dilakukan oleh pimpinan Universitas Bung Hattsa dapat 

dimulai dari penempatan pekerjaan pegawai sesuai dengan pendidikan dan 

pengalaman kerjanya, dilihat juga karakterisitik pekerjaannya sesuai 

dengan tupoksi sesuai dengan SOTK Universitas Bung Hatta. Kemudian 

pada Bagian SDM dan pimpinan Universitas Bung Hatta dapat 

memperhatikan jenjang karir pegawai sesuai dengan peraturan 

kepegawaian yang berlaku di Universitas Bung Hatta. Untuk level 

pimpinan, baik dari kepala sub bagian hingga kepala unit dapat lebih 

berinterkasi dengan pegawai pada unitnya, mulai dari mendengarkan 
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saran, menerima kritik/pendapat, membantu memberikan solusi saat ada 

permasalahan pekerjaan dan memperlakukan pegawainya dengan baik.  Di 

samping itu juga peran dukungan rekan sejawat dalam pekerjaan sangat 

penting sehingga diperlukan suasana lingkungan kerja yang nyaman dan 

kondusif antar sesama tenaga kependidikan Universitas Bung Hatta.  

Untuk itu, perlu adanya dorongan dari organisasi untuk mengatasi 

ketidakpuasan yang terjadi, sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja 

pada tenaga kependidikan Universitas Bung Hatta yang dapat memberikan 

dampak pada peningkatan kinerja organisasi. 

Keterikatan karyawan menjadi bagian penting dalam meningkatkan 

kepuasan kerja pada tenaga kependidikan Universitas Bung Hatta karena 

dari hasil penelitian tergolong dalam kategori tinggi. Bagian SDM dan 

Pimpinan Universitas Bung Hatta dapat mempertahankan indikator 

keterikatan karyawan, mulai dari semangat pegawai, dedikasi pegawai 

terhadap organisasi hingga tingkatan melalaikan pekerjaan yang rendah 

serta selalu fokus untuk menyelesikan pekerjaan yang diberikan oleh 

pimpinan atau yang menjadi tupoksi pekerjaan rutin pada tenaga 

kependidikan Universitas Bung Hatta. Oleh karena itu, untuk 

mepertahankan keterikatan karyawan pada tenaga kependidikan 

Universitas Bung Hatta, organisasi harus fokus pada menumbuhkan 

lingkungan kerja yang mendukung pegawai, membuat pergawai 

termotivasi dan selalu positif, tidak hanya tentang pekerjaan saja tetapi 

juga tentang organisasi secara keseluruhan. 
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Pemberdayaan psikologis pada tenaga kependidikan Universitas 

Bung Hatta harus mendapat perhatian karena hasil penelitian ini 

menemukan bahwa pemberdayaan psikologis masuk katagori sedang 

sehingga pada masa yang akan datang perlu ada peningkatan dari 

kategori sedang menjadi tinggi. Dalam meningkatkan pemberdayaan 

psikologis tersebut dengan memperhatikan indikator atau item-item yang 

yang masih rendah, meliputi perlu ada upaya peningkatan pemaknaan 

pentingnya pekerjaan bagi individu dan melihat pengaruh keterlibatan 

pegawai terhadap unitnya sehingga pegawai yang memiliki tingkat 

pemberdayaan psikologis yang tinggi merasa memiliki kemampuan yang 

lebih kompeten sehingga membuat pegawai lebih puas akan pekerjaannya 

dan memiliki komitmen organisasi yang tinggi. 

Di samping meningkatkan kepuasan kerja, keterikatan karyawan 

dan pemberdayaan psikologis, perlu dilakukan upaya lainnya untuk 

meningkatkan praktik sumberdaya manusia pada tenaga kependidikan 

Universitas Bung Hatta. Hasil penelitian ini juga menemukan bahwa 

praktik sumberdaya manusia pada tenaga kependidikan Universitras Bung 

Hatta masuk katagori rendah sehingga pada masa yang akan datang perlu 

upaya peningkatan dari kategori rendah menjadi sedang dan bisa 

meningkat kembali dari katagori sedang menjadi tinggi. Pengembangan 

sumber daya manusia di Universitras Bung Hatta perlu dilakukan bagi 

seluruh tenaga kependidikan. Jika Universitras Bung Hatta mampu 

meningkatkan praktik sumberdaya manusia, maka akan mengalami 

peningkatan produktivitas dan motivasi pada pegawai yang pada akhirnya 
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organisasi akan merasakan manfaatnya dikemudian hari. Cara 

meningkatkan praktik sumberdaya manusia tersebut dengan 

memperhatikan indikator-indikator yang masih rendah, meliputi pelatihan 

dan, pengembangan karir, kompensasi dan benefit yang diperoleh pegawai 

hingga pengaruh pada penilaian kinerja karyawan. 

 Dengan demikan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi pedoman 

dan masukan bagi Bagian SDM dan pimpinan Universitas Bung Hatta 

dalam mengambil kebijakan serta menetapkan keputusan-keputusan yang 

terkait dengan perkembangan dan kesejahteraan pegawai di masa yang 

akan datang. Hal ini akan berdampak pada peningkatan kepuasan kerja 

pegawai dan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik sehingga 

memberikan efek positif bagi pengingkatan kinerja pegawai dan kinerja 

organisasi di Universitas Bung Hatta. 

 

5.3. Keterbatasan dan Saran Penelitian  

Hasil penelitian ini seperti pada penelitian terdahulu yang tentunya 

terdapat keterbatasan, seperti sebagai berikut: 

1. Penelitian ini dilakukan pada tenaga kependidikan untuk semua 

pegawai tanpa membedakan status pegawai. Jadi hasil penelitian ini 

belum menunjukan hasil yang serupa untuk karakterisitk responden 

lainnya. Untuk penelitian selanjutnya dapat memilih jenis responden 

berdasarkan status pegawai (pegawai tetap atau pegawai kontrak) serta 

jenis pegawai pada perguruan tinggi (tenaga kependidikan atau 

dosen). 
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2. Penelitian ini dilakukan pada tenaga kependidikan untuk Universitas 

Bung Hatta sebagai lembaga pendidikan tinggi dan merupakan 

perguruan tinggi swasta dalam ruang lingkup LLDIKTI Wilayah X. 

Jadi hasil penelitian ini belum menunjukan hasil yang serupa dengan 

peguruan tinggi lainnya, baik itu status perguruan tinggi (negeri atau 

swasta) serta bentuk perguruan tinggi (universitas, institiut, akademi, 

politeknik, dan sekolah tinggi). Dengan demikian dapat disarankan 

untuk mereplikasi model penelitian ini untuk menguji secara empiris 

pada peguruan tinggi lainnya.  

3. Jumlah responden pada penelitian ini tergolong kecil yang berjumlah 

130 orang sehingga dapat mempengaruhi ketetapan hasil yang 

diperoleh. Disarankan untuk penelitian berikutnya dapat meneliti 

responden lebih banyak lagi untuk mendapatkan hasil penelitian yang 

lebih baik.  

4. Penelitian ini merujuk pada Equity Theory. Bagi penelitian 

selanjutnya dapat menggunakan teori lainnya yang berhubungan 

dengan kepuasan kerja. 

5. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada penyebaran kuesioner yaitu 

bahwa penulis tidak dapat mengontrol jawaban responden dan 

pemahaman responden yang berbeda-beda. 

6. Penelitian ini mengunakan variabel pemberdayaan psikologis, praktik 

sumber daya manusia, dan keterlibatan pegawai. Untuk peneliti 

berikutnya dapat menambah variabel atau mengganti variabel yang 

mungkin dapat mempengaruhi variabel kepuasan kerja seperti 
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karakteristik pekerjaan, loyalitas pegawai, dan komitmen kerja 

pegawai. 

7. Penelitian ini hanya menguji pengaruh variabel mediasi yaitu 

keterlibatan pegawai antara variabel pemberdayaan psikologis dan 

praktik sumberdaya manusia terhadap kepuasan kerja. Untuk peneliti 

selanjutnya dapat menguji variabel moderasi pada variabel yang ada 

dalam penelitian ini. 

8. Penelitian ini menggunakan softwere Smart-PLS untuk menganalisis 

data yang mengabaikan normalitas data, sehingga pada penelitian 

berikutnya dapat mempertimbangkan untuk menggunakan program 

AMOS dan LISREL untuk menganalisis data. 
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