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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Berdasarkan penelitian yang hasil penelitian yang telah dilakukan oleh penulis terkait 

pengaruh pengaturan fleksibilitas kerja dan dukungan pemimpin terhadap loyalitas 

karyawan PT Prima Yasa Eduka, berikut merupakan kesimpulan yang menjadi 

jawaban dari rumusan masalah serta saran yang dapat digunakan bagi perusahaan, 

antara lain: 

 

5.1  Kesimpulan 

Kesimpulan ini ditulis oleh peneliti berdasarkan hasil dari analisis yang dilakukan dan 

merupakan jawaban dari rumusan masalah yang dirancang oleh peneliti sebagai 

berikut: 

1. Berdasarkan analisis terhadap variabel X1 menghasilkan kesimpulan bahwa tingkat 

pengaturan fleksibilitas kerja PT Prima Yasa Eduka berada pada taraf rata-rata 

dengan skor nilai 2,57. Kondisi pada taraf tersebut disebabkan akibat keterbatasan 

para karyawan dalam memilih waktu, durasi serta tempat dalam bekerja akibat jenis 

pekerjaan. Bagi beberapa jenis pekerjaan dengan fungsi administratif dan 

operasional, sistem kerja yang fleksibel tentu menjadi lebih sulit dilakukan. Namun 

bagi jenis pekerjaan lainnya yang memungkinkan adanya peningkatan sistem kerja 

fleksibel adalah mereka para karyawan dengan fungsi pengawasan, staf keuangan, 

staf pelayanan, serta beberapa posisi pekerjaan dengan jabatan lebih tinggi seperti 

supervisor, assistant manager, kepala bagian, kepala divisi, manajer dan juga 

direksi. Selain itu terdapat kesimpulan bahwa faktor lain yang mempengaruhi 

pengaturan fleksibilitas kerja yaitu para karyawan generasi X yang tidak terasa 

begitu membutuhkan kerja fleksibel, yang mana tidak sejalan dengan ketertarikan 

dan ekspektasi mayoritas karyawan perusahaan yang di dominasi oleh generasi 

milenial dan generasi setelahnya.  

2. Berdasarkan analisis terhadap variabel X2 menghasilkan kesimpulan bahwa tingkat 

dukungan pemimpin PT Prima Yasa Eduka berada pada taraf setuju dengan skor 
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nilai 3,73. Faktor utama yang mempengaruhi kondisi tersebut yaitu dampak dari 

pandemi terhadap kinerja perusahaan, yaitu perusahaan terlalu terfokus pada 

modifikasi dan penyesuaian rencana kerja dan anggaran hingga memberikan 

pengaruh terhadap kurangnya dorongan/dukungan kepada karyawan. Selain itu 

faktor lain yang menjadi pengaruh adalah kurangnya momen di mana atasan dan 

bawah atau antar rekan kerja dapat bekerjasama/kontribusi secara langsung. Hal ini 

memberi dampak adanya kesenjangan serta rasa canggung antar rekan kerja.  

3. Berdasarkan analisis terhadap variabel Y menghasilkan kesimpulan bahwa tingkat 

loyalitas karyawan milenial PT Prima Yasa Eduka berada pada taraf sangat setuju 

dengan skor nilai 4,34. Meskipun hasil dari responden menyatakan demikian 

namun hal tersebut tidak sejalan dengan hasil penelitian pendahuluan yang 

menyatakan bahwa tingkat loyalitas karyawan generasi milenial semakin rendah, 

maka penulis mengambil kesimpulan bahwa para karyawan yang saat ini berada 

dalam daftar kepegawaian perusahaan tidak seluruhnya memiliki karakteristik yang 

sama secara spesifik dengan karyawan yang telah resign. Namun tetap saja 

beberapa faktor yang mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan terutama bagi 

generasi milenial ini, yaitu ekspektasi terhadap pekerjaan, sistem kerja, kurangnya 

benefit yang sepadan, serta kurangnya motivasi untuk tetap tinggal.  

4. Berdasarkan analisis yang dilakukan untuk menguji pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat, pengujian t menghasilkan kesimpulan bahwa variabel 

sistem fleksibilitas kerja berpengaruh positif secara parsial terhadap loyalitas 

karyawan dengan t hitung 4,40 > t tabel 2,03 serta nilai (Sig.) 0,00 < taraf (Sig.) 

0,05. Kemudian berdasarkan perhitungan nilai koefisien regresi dari variabel bebas 

pengaturan fleksibilitas kerja (X1) yaitu sebesar 0,40 dan bernilai positif. Artinya 

terdapat hubungan yang searah antara variabel pengaturan fleksibilitas kerja (X1) 

dengan variabel loyalitas karyawan (Y), sehingga ketika sistem fleksibilitas kerja 

meningkat maka akan mempengaruhi kondisi loyalitas kerja yang meningkat pula 

dengan asumsi variabel bebas lain konstan. 

5. Berdasarkan analisis yang dilakukan untuk menguji pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat, pengujian t menghasilkan kesimpulan bahwa variabel 
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dukungan pemimpin tidak berpengaruh positif secara parsial terhadap loyalitas 

karyawan dengan t hitung 1,95 < t tabel 2,03 serta nilai (Sig.) 0,61 > taraf (Sig.) 

0,05. Kemudian berdasarkan perhitungan nilai koefisien regresi dari variabel 

dukungan pemimpin (X2) yaitu sebesar 0,17 dan bernilai positif. Artinya terdapat 

hubungan yang searah antara variabel dukungan pemimpin (X2) dengan variabel 

loyalitas karyawan (Y), sehingga ketika dukungan pemimpin meningkat maka akan 

mempengaruhi kondisi variabel loyalitas kerja meningkat dengan asumsi variabel 

bebas lain konstan.  

6. Berdasarkan analisis yang dilakukan untuk menguji pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat, maka pengujian F menghasilkan kesimpulan bahwa 

variabel pengaturan fleksibilitas kerja secara simultan memiliki pengaruh positif 

terhadap variabel loyalitas karyawan dengan F hitung 19,37 > F tabel 3,25 dan nilai 

(Sig.) 0,00 < taraf (Sig.) 0,05. Kemudian dilihat dari nilai adjusted R square yaitu 

sebesar 0,373 atau 37,3%, yang berarti variabel bebas (X1) yaitu pengaturan 

fleksibilitas kerja mempengaruhi perubahan nilai atau menjelaskan variabel terikat 

dalam hal ini loyalitas karyawan adalah sebesar 37,3%. Sedangkan sisa 62,7% 

lainnya adalah faktor lainnya yang juga mempengaruhi diluar dari persamaan 

regresi serta tidak dibahas dalam penelitian ini.  

 

5.2  Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang disajikan oleh penulis tentang pengaruh pengaturan 

fleksibilitas kerja dan dukungan pemimpin terhadap loyalitas karyawan PT Prima Yasa 

Eduka, maka dari kesimpulan yang telah dijelaskan dibawah ini merupakan beberapa 

saran bagi perusahaan, antara lain: 

1. Variabel pengaturan fleksibilitas kerja 

a. Dimensi Durasi → Dengan nilai rata-rata dimensi sebesar 1,81 yang tergolong 

dalam kategori ‘Sangat Tidak Setuju’, penulis memberikan saran berupa 

tindakan preventif yang dapat dilakukan tim HR ketika melakukan proses 

rekrutmen untuk memastikan karyawan baru benar-benar memahami aturan dan 

durasi kerja yang ada dalam perusahaan 
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b. Dimensi Waktu → Dengan nilai rata-rata dimensi sebesar 2,9 yang tergolong 

dalam kategori ‘Rata-rata, penulis memberikan saran berupa tindakan preventif 

yang sama yang dapat dilakukan tim HR ketika melakukan proses rekrutmen 

untuk memastikan karyawan baru memahami bahwa pada posisi pekerjaannya 

apakah fleksibel atau tidak karena tidak semua jenis pekerjaan yang ada dalam 

perusahaan dapat dilakukan secara fleksibel. 

c. Dimensi Tempat → Dengan nilai rata-rata dimensi sebesar 2,99 yang tergolong 

dalam kategori ‘Rata-rata’, penulis memberikan saran berupa Tindakan 

preventif yang sama pula bagi tim HR ketika proses rekrutmen agar dapat 

memastikan karyawan baru memahami jenis pekerjaan miliknya dapat 

dilakukan dari mana serta apakah bisa dilakukan di tempat lain atau tidak.  

  Kemudian berdasarkan nilai rata-rata ketiga dimensi sebesar 2,57, selain 

Tindakan preventif penulis juga menyarankan agar perusahaan melakukan pengkajian 

ulang terhadap keseluruhan sistem kerja yang ada pada perusahaan berdasarkan jenis 

pekerjaan, posisi jabatan ataupun kondisi tertentu. Perusahaan juga dapat melakukan 

penyuluhan kepada karyawan yang ada dalam perusahaan saat ini untuk memberikan 

pengertian serta penjelasan terkait sistem kerja perusahaan yang meliputi durasi, waktu 

dan tempat bekerja. 

2. Variabel dukungan pemimpin 

a. Dimensi partisipasi → Dengan nilai rata-rata dimensi sebesar 3,61 yang 

tergolong dalam kategori ‘Setuju’, penulis menyarankan adanya kegiatan 

pengembangan berupa focus group discussion, pelatihan dan juga mentoring. 

Dengan adanya kegiatan tersebut, pemimpin dapat langsung turun tangan 

bersama-sama dengan karyawan untuk melakukan brainstorming, pemecahan 

masalah dan pengembangan skil lainnya yang juga akan menjadi nilai tambah 

bagi karyawan.  

b. Dimensi motivasi → Dengan nilai rata-rata dimensi sebesar 3,87 yang 

tergolong dalam kategori ‘Setuju’, penulis menyarankan adanya kegiatan 

bonding atau pendekatan berupa outing/gathering ataupun bentuk kegiatan 

rekreasi lainnya sebagai momen bagi pemimpin untuk lebih dekat dengan 
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karyawan dibawahnya, memperbaiki bentuk komunikasi, dan juga saling 

memotivasi.  

c. Dimensi timbal balik → Dengan nilai rata-rata dimensi sebesar 3,67 yang 

tergolong dalam kategori ‘Setuju’, penulis menyarankan perusahaan 

melakukan asistensi terhadap karyawan/bawahan yang membutuhkan dalam 

pembuatan target setting serta pembahasan penilaian kinerja. Dengan adanya 

asistensi dan pembahasan tersebut maka karyawan akan mengetahui apa saja 

bentuk kekurangan atau kesalahan dalam pekerjaan yang dapat dijadikan 

sebagai evaluasi perbaikan, serta apa saja yang telah baik dan perlu 

dipertahankan.  

   Dengan adanya saran-saran tersebut diharapkan dapat membuatk 

karyawan merasa bahwa pemimpinnya lebih berpastisipasi, merasa lebih didengar, 

termotivasi, dan mendapatkan timbal balik. Sehingga karyawan akan merasa didukung 

dan nyaman dalam perusahaan. 

3 . Penulis juga memberikan beberapa saran lainnya yang dapat diimplementasikan 

bagi perusahaan yaitu dengan melakukan job analysis yang didasarkan spesifikasi 

pekerjaan, tujuan, target ataupun metode pencapaian. Dengan pembagian kerja yang 

tepat maka tidak akan membuat karyawan bekerja secara over time terutama jika tidak 

adanya penyesuaian benefit yang sepadan bagi karyawan. Kemudian dengan porsi 

pekerjaan yang cukup pun tentu akan membuat karyawan lebih bertanggung jawab 

serta tidak menyalahkan sistem kerja yang ada. Adanya job analysis pun akan membuat 

tanggung jawab pekerjaan menjadi lebih jelas dan spesifikasi pekerjaa. bagi karyawan 

dalam posisi tertentu pun jelas, sehingga perusahaan dapat memperbaiki struktur dan 

bagan organisasi yang ada saat ini agar dapat menjadi lebih efektif, tidak tumpang 

tindih serta meliputi pembagian kerja yang adil dan merata demi kesejahteraan 

karyawan hinnga pencapaian tujuan perusahaan. 
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