BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya maka
dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Job insecurity (ketidakaman dalam bekerja) memiliki pengaruh negative
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan hotel bintang 4 di Kota
Padang, Sumatera Barat. Hal ini berarti karyawan yang merasakan ketidak
amanan kerja, seperti adanya keragu-raguan, merasa khawatir, dan cemas
terhadap kehilangan pekerjaan dapat mengarah pada kinerja menurun, akan
tetapi apabila karyawan merasa mampu untuk dapat mengendalikan
berbagai kondisi ditambah juga dapat mengendalikan kondisi di masa
pandemic ini di tempat kerja, maka beberapa keraguan tersebut tidak
berdampak langsung pada kinerja karyawan.

2. job insecurity memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
afektif. Temuan tersebut mengartikan bahwa semakin tidakaman dan
nyaman karyawan dalam bekerja, semakin berdampak buruk terhadap
komitmen afektif yang dapat membuat karyawan tidak mau melibatkan diri
pada manajemen hotel, tidak berkeinginan untuk mewujudkan tujuan dari
manajemen hotel, bermasalah dengan absensi, dan memiliki keinginan kuat
untuk meninggalkan hotel. Oleh karena itu, perasaan tentang job insecurity

akan mengancam komitmen organisasi termasuk komitmen afektif.



3. Komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan hotel bintang 4 di Kota Padang. Semakin tinggi komitmen afektif
yang dimiliki karyawan hotel ditunjukkan dengan keterlibatan dan perasaan
emosional untuk terikat pada perusahaan maka semakin tinggi pula kinerja
yang akan dihasilkan.

4. Komitmen afektif memediasi hubungan antara job insecurity terhadap
kinerja karyawan hotel. Artinya apabila karyawan hotel bisa meminimarisir
rasa ketakutan dan kegelisahan dalam bekerja dengan cara mengendalikan
berbagai kondisi di hotel maka akan timbul perasaan kuat untuk terlibat
dalam hotel dan juga akan muncul perasaan emosional dalam bekerja
sehingga menimbulkan keterlibatan pada hotel ini yang pada akhirnya
menghasilkan aspek positif dalam bekerja. Dapat dikatakan bahwa
meminimarisir ketidakamanan kerja dapat berkontribusi pada komitmen
afektif dan secara tidak langsung berkontribusi pada kinerja karyawan.

5. Terakhir, job embeddedness tidak memoderasi hubungan job insecurity
terhadap kinerja karyawan hotel bintang 4 di Kota Padang, Sumatera Barat.
Dapat diartikan bahwa mungkin saja job insecurity cenderung masih
dirasakan secara samar dan kurang menunjukkan ancaman dibandingkan
kondisi lain yang dapat dirasakan secara langsung dan membahayakan,
seperti yang diketahui bahwa saat ini sudah memasuki era new normal dan
sudah banyak pencegahan terhadap covid-19 dilakukan, sehingga karyawan

tidak lagi merasa takut akan kehilangan sumber dayanya.



5.2 Implikasi Penelitian

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap job
insecurity menjadi perhatian utama yang dapat mempengaruhi kinerja mereka di
masa krisis kesehatan global, yaitu covid-19. Salah satu faktor yang
mempengaruhi hubungan antara job insecurity dan Kinerja karyawan adalah
komitmen afektif. Salah satu indikator dari komitmen afektif yaitu keterikatatan
emosional, berdasarkan penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa perlu
bagi pihak hotel untuk meningkatkan keterikatan emosional karyawan terhadap
hotel. Salah satunya bisa dilakukan dengan menjaga komunikasi yang sering dan
terbuka, sehingga pihak hotel bisa lebih memahami kekhawatiran dan kesulitan
yang dirasakan karyawan, serta karyawan pun dapat mengerti bagaimana
keadaaan hotel selama masa krisis, jadi baik pihak manajemen maupun karyawan
bisa saling memahami dan tanggap dalam menyelesaikan permasalahan yang ada.
Komunikasi yang sering dan terbuka ini juga akan membuat karyawan merasa
terikat secara emosional pada hotel dikarenakan mereka merasa bahwa hotel
cukup peduli dengan mereka.

Selain itu, pihak hotel harus bisa memberikan kepastian karir bagi karyawan
dan menumbuhkan rasa memiliki karyawan terhadap hotel. Hal ini bisa dilakukan
dengan kontrak psikologis. Pada dasarnya, kontrak psikologis merupakan
perjanjian tidak tertulis antara karyawan dengan perusahaan. Tidak hanya
memberikan kontrak psikologis, baik karyawan ataupun pihak hotel perlu
mengevaluasi bagaimana kontrak tersebut berjalan, apakah masing-masing pihak

sudah memenuhi kewajiban tersebut atau belum. Evaluasi kontrak psikologis



dalam hal harapan yang terpenuhi dan tidak terpenuhi sangat penting dalam
membentuk kesejahteraan, sikap, dan perilaku karyawan (De Cuyper & De Witte,
2008). Jelas bahwa dasar dari kontrak psikologis itu sendiri merupakan
kepercayaan, berdasarkan hal ini, ketika karyawan percaya bahwa pihak hotel
dapat memberikan kepastian karir akan membuat karyawan tersebut menjadi loyal
terhadap hotel dan rasa memiliki akan hotel tersebut menjadi tinggi. Selain itu
kontrak psikologis juga akan mempengaruhi rasa keterikatan karyawan terhadap
hotel secara emosional. Singkatnya, kontrak psikologis ini berguna untuk
meningkatkan komitmen afektif karyawan. Karyawan dengan komitmen afektif
tinggi akan menunjukkan kinerja yang lebih baik dari pada karyawan dengan
komitmen afektif rendah karena mereka memiliki keterikatan emosional sehingga
memunculkan rasa memiliki pada organisasi dan senantiasa akan berupaya lebih
baik untuk kemajuan organisasi. Kontrak psikologis ini juga berguna untuk
mengatasi job insecurity yang dirasakan karyawan saat pandemi covid-19
berlangsung, mereka yang pada awalnya mungkin tidak terganggu bisa menjadi
takut setelahnya jika bahaya menjadi lebih jelas. Pihak hotel dapat meyakinkan
karyawannya secara psikologis karena karakter seseorang dapat beradaptasi sesuai

dengan situasi.

Terkait dengan covid-19, selain dari penjelasan diatas pihak hotel dapat
melakukan dua hal untuk mengurangi job insecurity karyawan. Pertama, pihak
hotel perlu mempertimbangkan untuk mengikuti program vaksinasi yang
dianjurkan oleh pemerintah terhadap seluruh karyawan hotel. Program vaksinasi

ini merupakan salah satu faktor dominan yang akan memberikan dampak positif



untuk sektor kesehatan dan juga berdampak positif dalam upaya pemulihan
perekonomian nasional. Dengan demikian, mengendalikan kondisi di tempat kerja
di masa pandemik dan era new normal ini adalah dengan program vaksinasi,
melalui program vaksinasi membuat dunia usaha mulai pulih kembali sehingga
beberapa keraguan seperti cemas dan takut untuk kehilangan pekerjaan tidak
terjadi lagi yang pada akhirnya tidak berdampak pada penurunan komitmen
afektif dan kinerja karyawan.

Terakhir, pihak hotel dapat menggunakan dana darurat untuk
mempertahankan gaji karyawan dan orang-orang yang dalam kesulitan besar (jika
mungkin), membuat rencana kerja alternatif untuk menghindari kekhawatiran
karyawan kehilangan pekerjaan, serta segera menanggapi kebutuhan karyawan
akibat covid-19. Inisiatif ini tidak hanya menunjukkan kepedulian pihak hotel
terhadap karyawan, tetapi juga dapat membantu mengurangi rasa kekhawatiran
karyawan dan mempertahankan kinerja mereka selama krisis berlangsung. Ketika
karyawan puas dengan tanggapan organisasi terhadap krisis, mereka lebih percaya
organisasi, merasa lebih aman dengan pekerjaan mereka, dan bersedia bekerja
keras untuk membantu hotel mengatasi kesulitan, yang secara tidak langsung akan
membuat komitmen afektif karyawan menjadi meningkat dan pada akhirnya

mempengaruhi kinerja menjadi lebih baik lagi.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini masih jauh dari kesempurnaan, oleh karenanya di masa yang

akan datang lebih dikembangkan oleh peneliti selanjutnya. Beberapa keterbatasan



dalam penelitian ini yang dapat mempengaruhi hasil penelitian adalah sebagai
berikut :

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada faktor-faktor internal saja seperti
kinerja karyawan, job insecurity, job embeddedness, dan komitmen afektif.

2. Objek dan sampel penelitian yang diambil hanya terbatas yaitu pada
manajemen lini-pertama hingga karyawan yang bertugas di bidang
operasional hotel bintang 4 di Kota Padang, Sumatera Barat.

3. Penelitian ini hanya berdasarkan data dari kuesioner saja dan tidak
menggunakan metode wawancara secara mendalam dengan semua
responden dalam penelitian sebab data dari kuesioner pada umumnya akan
menyebabkan terjadinya bias metode umum.

4. Penelitian ini terutama berfokus pada karakteristik afektif job insecurity,
mengamati pengalaman emosional karyawan dan stres terkait ketakutan
mereka kehilangan pekerjaan saat ini. Namun, ketidakamanan kerja juga
mencakup karakteristik lain, seperti kognisi (yaitu, kesadaran akan
kemungkinan kehilangan pekerjaan), kuantitas (yaitu, tentang keberadaan
masa depan dari pekerjaan saat ini), dan kualitas (yaitu, ancaman yang

dirasakan dari penurunan kualitas dalam pekerjaan).

5.4 Saran Bagi Peneliti Selanjutnya
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang diperoleh maka
ditemukan beberapa saran bagi penelitian yang akan datang yaitu :
1. Penelitian ini hanya menganalisis kinerja karyawan, job insecurity, job

embeddedness, dan komitmen afektif. Penelitian lebih lanjut penting untuk



mempertimbangkan temuan penelitian ini bahwa ada variabel tambahan
yang dapat memediasi hubungan antara interaksi ketidakamanan pekerjaan
dan Kketerikatan pekerjaan dan kinerja pekerjaan. Menurut konstruksi
teoretis, ancaman potensi hilangnya sumber daya yang disebabkan oleh
ketidakamanan kerja dapat menyebabkan respons emosional. Jadi, mungkin
ada beberapa variabel afektif atau sikap lainnya (misalnya, kepuasan kerja,
keterlibatan Kkerja) yang bertindak sebagai mekanismenya, ataupun
memperdalam teori tentang kontrak prikologis dengan kaitannya terhadap
job insecurity, komitmen afektif, dan kinerja. Selain itu penelitian
selanjutnya perlu untuk menemukan metode lain, selain job embeddedness
untuk membantu karyawan menahan tekanan dari kehilangan sumber daya
potensial dan mempertahankan kinerja pekerjaan.

. Ruang lingkup penelitian ini hanya dilakukan pada manajemen lini-pertama
hingga karyawan yang bertugas di bidang operasional hotel bintang 4 di
Kota Padang, Sumatera Barat sehingga hasil penelitian ini terbatas
generalisasinya. Oleh karena itu penelitian selanjutnya diharapkan dapat
menambah dan memperluas objek penelitian serta menambah jumlah
sampel penelitian yang digunakan agar hasil penelitian lebih akurat dan
relevan.

. Menambah metode pengumpulan data melalui wawancara langsung dengan
masing-masing responden agar memperoleh fakta mengenai kondisi di

lapangan yang lebih akurat.



4. Untuk penelitian masa depan, penting untuk menguji apakah karakteristik
yang berbeda dari ketidakamanan kerja memiliki efek yang berbeda pada

kinerja pekerjaan di bawah peran keterikatan pekerjaan.



