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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil yang telah diuji dalam penelitian ini, penulis dapat 

memberikan kesimpulan sebagai berikut.  

1. Tingkat Turnover Intention yang terjadi di PT. X Jakarta Selatan bersifat 

rendah. Hal ini dapat dilihat pada tabel 4.22 bahwa modus tanggapan 

UHVSRQGHQ�SDGD�SHUQ\DWDDQ�YDULDEHO� WXUQRYHU� LQWHQWLRQ� DGDODK� ³7LGDN�

6HWXMX´. Seluruh pernyataan yang digunakan sudah berdasarkan dimensi 

yang ada pada variabel turnover intention. Namun, terdapat beberapa 

karyawan yang memiliki pendapat berbeda dengan memberikan 

MDZDEDQ� ³6HWXMX´� \DQJ� PHQXQMXNNDQ� DGDQ\D� LQGLNDVL� DWDX�

kemungkinan hasrat yang tinggi untuk meninggalkan perusahaan 

tempatnya bekerja. berdasarkan kuesioner yang sudah disebarkan 

terdapat beberapa alasan yang menyebabkan karyawan masih memiliki 

keinginan untuk keluar dari tempatnya bekerja yaitu mendapatkan 

penawaran yang lebih baik di perusahaan lain, tidak adanya transparansi 

mengenai penilaian kinerja karyawan, tidak adanya kejelasan mengenai 

status karyawan di perusahaan dan karyawan yang ingin mencari 

peluang baru di perusahaan lain. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

untuk memperhatikan hal ± hal tersebut untuk mengurangi intensi 

karyawan untuk keluar dan meningkatkan sistem kerja yang ada di 

perusahaan menurut responden yang memberikan WDQJJDSDQ�³6HWXMX�. 

2. Tingkat Stress Kerja yang terjadi di PT. X Jakarta Selatan bersifat 

rendah. Hal ini dapat dilihat pada tabel 4.40 bahwa modus tanggapan 

UHVSRQGHQ�SDGD�SHUQ\DWDDQ�YDULDEHO�VWUHVV�NHUMD�DGDODK�³7LGDN�6HWXMX´��

Seluruh pernyataan yang digunakan sudah berdasarkan dimensi yang 

ada pada variabel stress kerja. Namun, terdapat beberapa karyawan yang 

PHPLOLNL�SHQGDSDW�EHUEHGD�GHQJDQ�PHPEHULNDQ�MDZDEDQ�³6HWXMX´�\DQJ�

menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara pekerjaan yang dilakukan 

dengan tuntutan dari perusahaan kepada karyawan ± karyawannya. 
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Berdasarkan kuesioner yang sudah disebarkan terdapat beberapa alasan 

yang menyebabkan karyawan masih merasa adanya stress kerja selama 

bekerja yaitu adanya ekspektasi berlebih dari atasan dimana karyawan 

mampu untuk mengerjakan semua tugas yang diberikan, adanya 

pekerjaan yang tidak diberikan sesuai dengan peran yang dimiliki 

karyawan di perusahaan, beban kerja yang berlebih selama bekerja. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu untuk memperhatikan hal ± hal 

tersebut untuk mengurangi tingkat stress kerja di dalam perusahaan 

PHQXUXW�UHVSRQGHQ�\DQJ�PHPEHULNDQ�WDQJJDSDQ�³6HWXMX´� 

3. Kebijakan Pengembangan Karir yang terjadi di PT. X Jakarta Selatan 

bersifat baik. Hal ini dapat dilihat pada tabel 4.59 bahwa modus 

tanggapan responden pada pernyataan variabel pengembangan karir 

DGDODK�³6HWXMX´�seluruh pernyataan yang digunakan sudah berdasarkan 

dimensi yang ada pada pernyataan. Namun, terdapat beberapa karyawan 

\DQJ�PHPLOLNL�SHQGDSDW�EHUEHGD�GHQJDQ�PHPEHULNDQ�MDZDEDQ�³7LGDN�

6HWXMX´� \DQJ� PHQXQMXNNDQ� DGDQ\D� LQGLNDVL� EDKZD� NHELMDNDQ�

pengembangan karir yang ada di PT. X Jakarta Selatan masih belum 

baik dan perlu adanya pengkajian ulang mengenai kebijakan ini di 

perusahaan. Berdasarkan kuesioner yang sudah disebarkan terdapat 

beberapa alasan yang menyebabkan karyawan masih merasa kebijakan 

pengembangan karir di perusahaan belum sesuai yaitu karyawan PT. X 

Jakarta Selatan merasa pengembangan karir di perusahaan masih 

bergantung kepada situasi dan kondisi, adanya karyawan yang masih 

belum mendapatkan promosi setelah sudah lama bekerja di perusahaan 

dan masih adanya faktor subjektivitas atasan mengenai pemberian 

promosi kepada karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu untuk 

memperhatikan hal ± hal tersebut untuk meningkatkan kebijakan 

pengembangan karir di dalam perusahaan menurut responden yang 

PHPEHULNDQ�WDQJJDSDQ�³7LGDN�6HWXMX´� 

4. Stress Kerja di PT. X Jakarta Selatan mempengaruhi turnover 

intention secara positif dan signifikan berdasarkan hasil uji regresi 

linier berganda yang telah penulis lakukan. Oleh karena itu, ketika stress 
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kerja positif maka turnover intention akan tinggi. Begitupun sebaliknya 

ketika stress kerja negatif maka turnover intention akan rendah. 

Berdasarkan hasil ini maka H1 diterima. 

5. Pengembangan Karir di PT. X Jakarta Selatan tidak mempengaruhi 

turnover intention berdasarkan hasil uji regresi linier berganda yang 

penulis lakukan.  

6. Hasil uji pada variabel stress kerja dan pengembangan karir terhadap 

turnover intention memiliki hasil yaitu, stress kerja dan 

pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil ini didapatkan melalui uji regresi linier 

berganda.  

7. Hasil uji koefiesien determinasi (R Square) pada tingkat kontribusi 

variabel stress kerja dan pengembangan karir terhadap turnover 

intention memiliki hasil yaitu nilai R Square sebesar 0.581. Nilai R 

Square yang didapatkan lebih besar dari 0.5 dan mendekati 1. 

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa tingkat 

konstribusi stress kerja dan pengembangan karir ketika diuji 

secara bersamaan memiliki pengaruh sebesar 58% terhadap 

turnover intention. 

8. Hasil uji pada variabel stress kerja dan pengembangan karir yang 

dilakukan secara bersama ± sama terhadap turnover intention memiliki 

hasil yaitu, stress kerja dan pengembangan karir secara bersama ± 

sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover 

intention karyawan PT. X Jakarta Selatan. Hasil ini didapatkan 

melalui uji signifikansi simultan (Uji F). 

 

5.2 Saran 

 Pada penelitian ini, penulis memiliki saran yang dapat diambil berdasarkan 

dari kesimpulan yang telat dipaparkan diatas. Saran yang diberikan oleh peneliti 

akan bertuju kepada PT. X Jakarta Selatan. Peneliti lain yang akan 

menggunakan variabel dan objek yang serupa. Penulis memiliki beberapa poin 

berupa saran kepada pihak PT. X Jakarta Selatan sebagai berikut.  
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x PT. X Jakarta Selatan perlu untuk melakukan evaluasi mengenai 

sistem kerja di dalam perusahaan. Menurut tanggapan responden 

perusahaan belum memberikan transparansi tentang kinerja 

karyawan karena penilaian kinerja hanya berdasarkan KPI tetapi 

pada kenyataanya beberapa hal yang sudah karyawan kerjakan tidak 

masuk ke dalam KPI. Maka dari itu perusahaan perlu memberikan 

transparansi kepada karyawan agar tidak ada yang tertutupi selama 

karyawan bekerja di perusahaan.  

x Perusahaan perlu untuk memberikan kejelasan mengenai kebijakan 

pengembangan karir yang ada di perusahaan, karena beberapa 

tanggapan responden pada penelitian ini menilai bahwa kebijakan 

perusahaan mengenai pengembangan karir belum sesuai dimana ada 

karyawan yang sudah lama berada pada posisi atau jabatan tetapi 

tidak mendapatkan kesempatan promosi yang seharusnya 

didapatkan. Maka dari itu perlu adanya pengkajian ulang tentang 

kebijakan pengembangan karir di perusahaan agar karyawan tidak 

pindah ke perusahaan lain atau turnover intention bisa dikurangi 

untuk mencegah kerugian di dalam perusahaan. 

x Ekspektasi atasan kepada karyawan yang perlu dikurangi karena 

beberapa karyawan menilai atasan mereka terlalu menaruh 

ekspektasi yang tinggi kepada karyawan dalam melakukan semua 

pekerjaan yang diberikan sehingga karyawan merasakan adanya 

stress kerja di dalam perusahaan. Sebaiknya, atasan memberikan 

kepercayaan kepada karyawan mereka pada setiap pekerjaan yang 

dilakukan tanpa menaruh ekspektasi yang berlebihan untuk 

mengurangi stress kerja yang dialami oleh beberapa karyawan. 

x Berdasarkan hasil tanggapan responden, karyawan merasa pimpinan 

mereka perlu untuk mengurangi tingkat subjektivitas kepada 

karyawan yang ada di PT. X Jakarta Selatan yang menyebabkan 

karyawan tidak bisa melakukan pekerjaan mereka dengan baik 

karena pimpinan hanya melihat secara subjektif saja dan tidak 

objektif terutama pada saat memberikan kesempatan pengembangan 
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karir kepada karyawan. Jika hal ini dapat diatasi maka karyawan di 

perusahaan akan mendapatkan posisi atau jabatan yang seharusnya 

didapatkan dengan kriteria yang jelas serta kompetensi karyawan 

yang baik. 

x Berdasarkan tanggapan responden, karyawan merasa benefit yang 

didapatkan tidak sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. Sehingga, 

perusahaan sebaiknya memberikan kejelasan mengenai benefit apa 

yang akan didapatkan oleh karyawan sesuai dengan posisi atau 

pekerjaan yang karyawan di PT. X Jakarta Selatan miliki saat ini.  

x Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, secara manajerial 

turnover intention di perusahaan dapat diturunkan dengan 

mengurangi stress kerja karyawan. Stress kerja di perusahaan dapat 

dikurangi dengan cara menurunkan memberikan informasi lebih 

jelas mengenai pekerjaan yang diberikan kepada karyawan di 

perusahaan, atasan perlu untuk menurunkan tuntutan mereka kepada 

karyawan yang bekerja di perusahaan dan perusahaan perlu untuk 

memberikan waktu kepada karyawan mereka untuk bisa 

mengerjakan pekerjaan mereka dengan lebih efisien sehingga 

seluruh pekerjaan yang dikerjakan mampu untuk diselesaikan 

dengan baik.  

 

Saran ± saran yang penulis berikan tersebut berasal dari penelitian yang 

dilakukan dan menurut tanggapan responden pada kuesioner penelitian. 

Diharapkan saran ± saran yang diberikan ini mampu menjadi pertimbangan 

berbagai pihak pada PT. X Jakarta Selatan kedepannya yang didukung 

dengan faktor ± faktor lainnya yang diperlukan oleh perusahaan. 
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