BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Pada hasil penelitian sebelumnya, peneliti telah memaparkan hasil dari faktor-
faktor yang mempengaruhi job hopping pada generasi milenial beserta hal-hal yang
dapat mengurangi keinginan mereka dalam melakukan job hopping. Peneliti akan
terlebih dahulu membahas job hopping generasi milenial akhir pada beberapa

industri di Kota Bandung. Penelitian ini menemukan jika:

- Dorongan keluarga, rekan kerja, budaya perusahaan, work-life balance,
merasa masih muda dan ingin mencoba hal baru, gaji yang diberikan
perusahaan lain, tangga karir yang diberikan perusahaan lain, dan rasa
berkembang yang diberikan perushaaan lain merupakan faktor yang
membuat seseorang melakukan job hopping.

- Hal yang membuat milenial bertahan lama adalah gaji yang sesuai dengan
usaha yang diberikan, lingkungan yang nyaman, atasan dan rekan kerja
yang baik, kesempatan untuk meningkatkan skill dan berkembang, serta
tangga karir yang baik.

1. Faktor yang Mempengaruhi mempengaruhi job hopping generasi milenial
akhir pada beberapa industri di Kota Bandung

Temuan pertama adalah dorongan keluarga berpengaruh terhadap perilaku job
hopping pada generasi milenial karena sebagian narasumber masih harus mengurus
keluarga dan memiliki hubungan dekat dengan keluarga sehingga memberikan
dorongan dalam pengambilan keputusan. dorongan ini pun ada karena faktor budaya

Indonesia yang bersifat kolektivisme.

Temuan kedua adalah rekan kerja memberikan pengaruh terhadap perilaku
job hopping pada generasi milenial karena dengan rekan kerja yang kurang dapat

diajak kerja sama dan berperilaku kurang menyenangkan dapat membuat pekerja
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merasa tidak nyaman di tempat kerja sehingga memutuskan untuk keluar dari
pekerjaannya karena rekan kerjanya kerap melempar pekerjaan padanya dan
beberapa orang lagi beranggapan jika rekan kerjanya membuat merendahkan dan

mendiskriminasi.

Temuan ketiga adalah budaya perusahaan dianggap berpengaruh oleh
sebagian kecil narasumber saja karena merasa budaya untuk mengerjakan tugas
dengan cepat dan teliti membebani salah satu narasumber, jam kerja yang sering
overtime, dan juga jam Kkerja yang kurang fleksibel. Pada bagian perusahaan
sebagian narasumber merasa jika workload yang diberikan cenderung memberikan

tekanan sehingga mereka memutuskan untuk berpindah pekerjaan.

Temuan keempat adalah work-life balance sebagian narasumber masih
belum merasakan work life balance, sehingga mereka berpindah kerja karena
padatnya jam kerja dan tidak memiliki waktu untuk sendiri maupun keluarga. Ada
juga yang merasa jika perusahaan telah menetapkan hari libur baginya, namun
karena tuntutan pekerjaan beliau harus bekerja di hari libur dan kerap bekerja
lembur. Hal ini membuat narasumber ingin berpindah pekerjaan karena tidak

merasa nyaman dengan kondisi di tempat kerja.

Temuan kelima adalah merasa masih muda dan ingin mencoba hal baru
merupakan salah satu motivasi yang menyebabkan milenial ingin berpindah
pekerjaan. Mereka ingin lebih berkembang dan mencoba pekerjaan yang belum

pernah dicoba sebelumnya.

Temuan keenam adalah engagement bagi milenial sendiri dirasa bukan hal
yang membuat sebagian besar milenial berpindah pekerjaan karena mereka sudah
merasa terlibat di tempat kerja mereka. walaupun sebagian kecil menganggap jika
mereka pada awalnya merasa antusias, namun karena rekan kerja yang kurang

menyenangkan membuat rasa antusias dalam pekerjaan berkurang.

Temuan ketujuh adalah gaji merupakan hal yang mempengaruhi bagi
perpindahan kerja sebagian besar milenial karena mereka ingin mencari pekerjaan
yang membayar lebih besar untuk kebutuhan ekonomi dan keluarga atau pun untuk

diri mereka sendiri.
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Temuan kedelapan adalah tangga karir dilihat sebagai salah satu aspek
perpindahan kerja oleh sebagian besar narasumber karena mereka menginginkan
tangga karir yang lebih jelas sehingga mereka dapat mendapatkan benefit dan

kesempatan untuk berkembang yang lebih besar.

Temuan kesembilan adalah perusahaan lain dapat memberikan kesempatan
berkembang juga dianggap sebagai salah satu motivasi mengapa mereka
memutuskan untuk berpindah pekerjaan karena mereka ingin mendapatkan jenjang
karir lebih baik dan meningkatkan roda perekonomian dengan perkembangan yang
dimiliki.

2. Faktor yang mempengaruhi job hopping generasi milenial akhir pada

beberapa industri di Kota Bandung

Berdasarkan faktor-faktor yang telah dibahas, menurut para narasumber terdapat
hal yang membuat mereka dapat bertahan lama pada perusahaan adalah gaji yang
sesuai dengan usaha yang diberikan, lingkungan yang nyaman, atasan dan rekan
kerja yang baik, kesempatan untuk meningkatkan skill dan berkembang, serta

tangga karir yang baik.

Gaji yang sesuai merupakan hal yang dapat membuat pekerja bertahan lama
pada perusahaan. Gaji yang sesuai adalah gaji yang diberikan dari hasil pekerjaan
yang sesuai dengan beban kerja. Beberapa narasumber menginginkan pekerjaan
yang timbal baliknya seimbang, namun kembali lagi dengan kemampuan mereka
mengerjakan pekerjaan tersebut. Jika perusahaan menggaji pekerja maka pekerja
juga harus dapat memberikan feedback yang sesuai dengan apa yang dikerjakan.
Lingkungan yang nyaman merupakan hal lain yang dapat membuat milenial
bertahan pada pekerjaannya karena dengan lingkungan kerja yang nyaman dapat
membuat mereka bekerja dengan lebih baik dan produktif di tempat kerja, selain
lingkungan kerja hal yang berkaitan dengan jam kerja dan pemberian work-life
balance yang baik juga adalah hal yang diinginkan. Atasan dan rekan kerja yang
baik juga membuat milenial ingin bertahan pada perusahaan, mereka
mengharapkan jika atasan merupakan atasan yang mengayomi karyawanya serta
mendapatkan rekan kerja yang suportif dan tidak memberatkan pekerjaan

narasumber. Kesempatan untuk meningkatkan skill dan berkembang juga
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diinginkan oleh milenial karena dapat mendorong mereka untuk mendapatkan skill
yang lebih baik dan dapat menaiki jenjang karir kedepannya, dan yang terakhir
adalah tangga karir. Milenial akan bertahan pada perusahaan yang memberikan
tangga Kkarir kepada mereka karena dengan memiliki tangga karir para milenilal
mendapatkan jaminan jika suatu saat mereka akan mendapatkan gaji yang lebih
baik dan benefit lainnya yang dapat meningkatkan taraf hidup mereka seperti

pendidikan, uang,dan lainnya.

5.2 Saran

Dari hasil penelitian ini, perusahaan harus dapat memperhatikan kebutuhan
generasi milenial agar mereka dapat mempertahankan para pekerjanya. Seperti
hasil penelitian yang telah dijabarkan, Adapun saran yang dapat dipertimbangkan
oleh perusahaan seperti berikut:

1. Menerapkan merit -based system

Peneliti menyarankan untuk menerapkan merit -based system karena
terdapat 9 dari 11 milenial akhir berpindah kerja untuk mendapatkan gaji yang lebih
baik. Merit based-system adalah suatu sistem pemilihan, promosi, dan kompensasi
berdasarkan peforma, skill, dan pencapaian individu. Merit based system dapat
digunakan untuk memberikan penghargaan dan pengakuan murni berdasarkan
kontribusi pribadi mereka sehingga semua pencapaian karyawan dapat terukur dari
hasil pekerjaannya, sesuai dengan keinginan para narasumber yang ingin
mendapatkan gaji yang sesuai dengan usahanya. Selain memberikan dampak positif
dalam keadilan pengupahan, merit-based system juga dapat mengontrol pencapaian
KPI pekerja karena pekerja akan berusaha mencapai KPI yang dibutuhkan untuk

mendapatkan penghargaan yang diinginkan.

2. Menciptakan budaya dan hubungan rekan kerja yang baik

Hal ini dapat dilakukan perusahaan dengan memperhatikan kinerja
serta hubungan antar karyawan. Perusahaan harus memastikan setiap karyawan
mendapatkan perlakuan yang adil dan dihargai.Perusahaan juga dapat menerapkan

program hubungan karyawan, seperti pemberian penghargaan yang dilakukan
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terjadwal. Hubungan budaya yang baik ini berkaitan dengan peraturan yang
berlaku, norma, nilai yang dominan, pelakukan perusahaan dalam memperlakukan
karyawan dan pelanggan, peraturan, dan filosofi. Pada penelitian ini terlihat jika
ada beberapa karyawan yang tidak diperlakukan baik oleh para karyawan yang lain
dan ada juga yang norma yang diterapkan pada perusahaan tidak sesuai dengan diri
mereka, maka perusahaan dapat membuat suatu program pendekatan, melakukan
survei, dan lain-lainnya untuk membuat perencanaan transformasi agar budaya
perusahaan dapat sesuai dengan karyawannya. Peneliti menempatkan ini sebagai
saran kedua karena terdapat 8 dari 11 milenial akhir yang merasa jika mereka
memiliki ketidaksesuaian dengan cara perusahaan memperlakukan mereka,

peraturan, dan norma.

3. Mendiskusikan karir dan membuat kesempatan untuk berkembang

Bagi sebagian milenial mereka menginginkan mendapatkan kesempatan
untuk berkembang dari perusahaan, maka mendiskusikan karir dan membuat
kesempatan untuk berkembang adalah suatu cara agar karyawan dapat merasa lebih
terjamin bekerja pada perusahaan. Dengan perasaan terjamin ini karyawan dapat
merasa mereka masih memiliki kesempatan untuk berkembang dan dapat mendapat
benefit seperti gaji yang lebih besar, insentif yang lebih besar, atau pun kesempatan
pendidikan yang dapat diberikan oleh perusahaan. Peneliti menyarankan
mendiskusikan karir dan membuat kesempatan untuk berkembang karena terdapat
7 dari 11 milenial akhir yang berpindah kerja karena merasa masih muda dan ingin
mencari tempat yang dapat menampung aspirasi dan keinginan mereka untuk
berkembang.

4. Memberikan jangka kontrak 1 tahun untuk mencegah biaya pada return

on investment yang terbuang

Agar perusahaan tidak mengalami kerugian dalam perekrutan dan
pelatihan, maka sebaiknya perusahaan menerapkan kontrak dengan minimal 1
tahun agar mengurangi kerugian yang dapat diterima oleh perusahaan dikarenakan
perilaku job hopping pada generasi milenial akhir dan hal ini juga dapat dilakukan
pada generasi selanjutnya seperti Z yang memiliki perilaku yang sama diimana

mereka senang mencari kesempatan baru.
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