BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai “Pengaruh Quality of

Work Life Terhadap Turnover Intention Berdasarkan Persepsi Karyawan PT.

XYZ’, dapat ditarik kesimpulan dan jawaban dari rumusan masalah pada

penelitian sebagai berikut:

1.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, hasil menunjukkan bahwa variabel
X yaitu quality of work life masih tergolong rendah berdasarkan persepsi
karyawan PT. XYZ. Dari kedelapan dimensi yang diteliti yaitu adequate and
fair compensation, safe and healthy environment, development of human
capacities, growth and security, social integration, constitutionalism, the total
life space, dan social relevance, mayoritas karyawan memilih jawaban yang
tersebar pada kategori “tidak puas” dan “sangat tidak puas” kepada
pertanyaan-pertanyaan yang diberikan di kuesioner. Karyawan merasa
bahwa banyak faktor dan sebab yang menjadikan kualitas kehidupan kerja
mereka kurang baik. Beberapa faktor yang menjadi penyebab dari rendahnya
quality of work life berdasarkan persepsi karyawan di PT. XYZ adalah
mengenai tunjangan yang tidak di berlakukan di PT. XYZ, perlengkapan
keamanan dan perlindungan yang tidak disediakan oleh perusahaan di area
kantor, tidak puasnya karyawan dengan tanggung jawab yang diberikan oleh
perusahaan kepada mereka, tidak puasnya karyawan terhadap pengunduran
diri di perusahaan dengan frekuensi yang sering, relasi dengan rekan kerja di
kantor yang dianggap belum cukup baik oleh karyawan, respect perusahaan
terhadap karakteristik dan kekhasan karyawan yang dinilai tidak memuaskan
untuk karyawan, tidak puasnya karyawan terkait dengan pengaruh pekerjaan
terhadap waktu senggang mereka, dan ketidakpuasan karyawan terhadap
communitarian integration (kontribusi kepada masyarakat) yang dilakukan
oleh perusahaan. Hal-hal tersebut membuat quality of work life berdasarkan
persepsi karyawan PT. XYZ tergolong rendah.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, hasil menunjukkan bahwa variabel
Y yaitu turnover intention tergolong tinggi berdasarkan persepsi karyawan PT.
XYZ. Hal tersebut didukung dari hasil ketiga dimensi yang diteliti yaitu thinking

of quitting, intention to search, dan intention to quit. Mayoritas karyawan
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memilih jawaban “setuju” dalam menjawab pernyataan-pemyataan yang
diberikan di kuesioner. Hal tersebut didukung dengan fakta bahwa dengan
banyaknya faktor yang membuat quality of work life karyawan rendah, juga
keinginan untuk keluar atau turnover intention mereka menjadi tinggi.
Banyaknya karyawan yang berpikiran bahwa dengan bekerja di tempat lain,
mereka akan lebih banyak mendapatkan keuntungan yang tidak bisa mereka
dapatkan di PT. XYZ. Berdasarkan informasi dari hasil penelitian yang di
dapat, karyawan PT. XYZ di dominasi oleh generasi milenial dengan
kecenderungan memiliki loyalitas yang rendah terhadap perusahaan,
perusahaan harus berhati-hati dan lebih memperhatikan keberlangsungan
karyawannya di kantor agar bisa membuat karyawannya bertahan.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, hasil menunjukkan bahwa variabel
X yaitu quality of work life berpengaruh secara negatif terhadap turnover
intention. Berarti pada setiap peningkatan quality of work life, maka akan
menyebabkan penurunan terhadap turnover intention dari karyawan PT. XYZ.
Hal tersebut membuktikan bahwa quality of work life merupakan salah satu
faktor yang berpengaruh dalam menurunkan tingkat turnover intention pada

karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian, penulis memberikan beberapa

saran yang dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dan pertimbangan oleh PT.

XYZ, diantaranya sebagai berikut:

1.

Perusahaan disarankan untuk mempertimbangkan variasi dari jenis
kompensasi yang ada di perusahaan. Sejauh ini karyawan diberikan satu jenis
kompensasi berupa kompensasi finansial langsung, sebaiknya perusahaan
memberikan penambahan kompensasi dari sisi kompensasi finansial tidak
langsung. Salah satu bentuk dari kompensasi tidak langsung dapat berupa
asuransi kesehatan yang berguna untuk karyawan dalam jangka panjang.
Dengan demikian, karyawan merasa aman dan terjamin untuk terus bekerja
di perusahaan.

Pada dasarnya setiap karyawan memiliki gaya kerja yang berbeda-beda. Oleh
karena itu, pemimpin dari perusahaan perlu mengetahui dan mengidentifikasi
gaya kerja karyawan yang beragam tersebut agar menguntungkan kedua

belah pihak. Dengan memahami gaya kerja karyawan yang berbeda-beda,
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perusahaan dapat membuat lingkungan kerja yang lebih nyaman dan efektif
agar performa dan produktivitas karyawan dalam bekerja juga dapat
meningkat. Gaya kerja yang disarankan untuk PT. XYZ adalah yang sifatnya
dua arah, pemimpin maupun karyawan sama-sama bisa mengeluarkan ide
maupun pendapat yang bisa didengarkan dan dipertimbangkan. Dengan
begitu, karyawan juga akan merasa nyaman untuk tetap berada di
perusahaan.

Keluhan karyawan mengenai ketidakpuasan mereka terhadap tanggung
jawab yang diberikan oleh PT. XYZ hendaknya diperhatikan. Perusahaan
perlu mengevaluasi job description dari setiap posisi yang ada. Perusahaan
disarankan untuk membuat job description tertulis di perusahaan, sehingga
pekerjaan yang diberikan kepada karyawan jelas. Dalam hal ini, pimpinan dan
karyawan perlu melakukan job analysis. Dengan begitu, perusahaan dan
karyawan sama-sama mengerti tugas dan tanggung jawab yang dimiliki. Hal
tersebut diharapkan dapat membuat karyawan bekerja secara lebih produktif
dan dapat mencegah karyawan untuk memiliki keinginan keluar dari

perusahaan.
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