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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

 

5.1 Kesimpulan 

5.1.1 Job Satisfaction  

Menurut teori Luthans (2010) job satisfaction atau kepuasan kerja terdiri dari 5 

dimensi yaitu dimensi pay, work itself, promotion opportunities, supervision, co-

workers. Dimensi pay merupakan dimensi yang berhubungan dengan gaji yang 

diperoleh oleh karyawan, baik berupa gaji pokok, tunjangan, fasilitas, dan lain 

sebagainya. Dimensi work itself adalah dimensi yang memiliki kaitan dengan 

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, apakah karyawan tersebut dapat 

mengerjakan pekerjaannya dengan optimal, apakah pekerjaan yang diberikan terlalu 

berat, dan lain sebagainya. Dimensi promotion opportunities merupakan dimensi yang 

menilai apakah seorang karyawan dapat memiliki jenjang karir yang baik dalam 

sebuah perusahaan. Dimensi supervision adalah dimensi yang berkaitan dengan atasan 

serta dimensi yang menilai apakah atasan yang dimiliki karyawan memiliki peran 

dalam proses kerja karyawan di perusahaan. Bagaimana hubungan mereka dengan 

bawahannya, bagaimana sistem dan alur kepemimpinan perusahaan dijalankan, dan 

lain sebagainya. Terakhir adalah dimensi co-workers yang merupakan dimensi yang 

merujuk pada bagaimana hubungan antara satu karyawan dengan karyawan lainnya, 

dan lain sebagainya. Berdasarkan hasil perhitungan data, uji deskriptif dan tabel 

penjelasan dalam kuesioner mengenai job satisfaction yang disebarkan kepada 

karyawan yang bekerja di perusahaan Hegar Sumber Kreasi, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil rata-rata hitung keseluruhan pada variabel job satisfaction diperoleh 

sebesar 2,496 sehingga berada dalam range >1,75  2,5 dari skala 1  4 yang 

dapat diartikan bahwa tingkat job satisfaction karyawan di Hegar Sumber 

Kreasi termasuk dalam kategori rendah, dengan dimensi pay yang memiliki 

skor terendah yaitu 1,99 dibandingkan 4 dimensi job satisfaction lainnya. 
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5.1.2 Turnover Intention 

Menurut teori Mobley (2011) turnover intention terdiri dari 3 dimensi yaitu dimensi 

thinking of quitting, intention to search for alternatives, dan intention to quit. Dimensi 

thinking of quitting merupakan dimensi yang mencerminkan individu untuk berpikir 

keluar dari pekerjaan atau tetap berada di lingkungan pekerjaan. Dimensi intention to 

search for alternatives merupakan dimensi yang mencerminkan individu yang 

berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. Terakhir adalah dimensi 

intention to quit yang mencerminkan individu yang berniat untuk keluar yang disertai 

dengan keputusan akhir untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan. Berdasarkan 

hasil perhitungan data, uji deskriptif dan tabel penjelasan dalam kuesioner mengenai 

turnover intention yang disebarkan kepada karyawan yang bekerja di perusahaan 

Hegar Sumber Kreasi, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil rata-rata hitung keseluruhan pada variabel turnover intention diperoleh 

sebesar 2,91 sehingga berada dalam range >2,5  3,25 dari skala 1  4 yang 

dapat diartikan bahwa tingkat turnover intention yang dimiliki karyawan di 

Hegar Sumber Kreasi termasuk dalam kategori tinggi, dengan dimensi 

intention to quit yang memiliki skor tertinggi yaitu 3,48 dibandingkan 2 

dimensi lainnya. 

 

5.1.3 Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil perhitungan job satisfaction terhadap turnover intention karyawan 

Hegar Sumber Kreasi, diperoleh sebuah persamaan yaitu: 

  

1. Dari persamaan diatas, dapat dikatakan bahwa job satisfaction berpengaruh 

secara negatif dan signifikan terhadap turnover intention, dengan koefisien 

regresi untuk job satisfaction sebesar -0.581 yang berarti setiap terjadi 

kenaikan pada variabel job satisfaction sebesar 1 satuan, maka turnover 

intention karyawan akan mengalami penurunan sebesar 0.581. Hal ini dapat 

berarti bahwa ketika terjadi kenaikan job satisfaction karyawan di Hegar 

Sumber Kreasi maka kemungkinan turnover intention karyawan mengalami 
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penurunan yang artinya karyawan tidak berkeinginan untuk meninggalkan 

perusahaan.  

2. Nilai signifikansi sebesar 0.028, yang artinya lebih kecil (<) dari p-value (0.05). 

Menunjukkan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima yang menjelaskan job 

satisfaction (X) berpengaruh signifikan namun berlawanan arah terhadap 

turnover intention karyawan di Hegar Sumber Kreasi (Y). Pengaruh 

berlawanan arah (-) menjelaskan bahwa semakin rendah kepuasan kerja 

karyawan Hegar Sumber Kreasi maka keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan semakin tinggi. Hasil uji deskriptif menunjukkan 

job satisfaction berada pada kategori rendah, sedangkan turnover intention 

berada pada kategori tinggi yang menjukkan kedua variabel tersebut berada 

pada kategori yang berbeda.  

3. Penulis menyadari bahwa pengaruh variabel job satisfaction (X) terhadap 

turnover intention (Y) hanya sebesar 11,8%. Kemungkinan ada faktor-faktor 

lain yang mempengaruhi turnover intention namun diluar dari penelitian ini. 

Faktor lain tersebut antara lain komitmen organisasi, stress kerja, motivasi 

kerja, budaya organisasi, dan faktor lainnya.  

 
5.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis pada bab sebelumnya, maka penulis merumuskan beberapa 

saran terkait dengan job satisfaction sebagai berikut: 

1. Dalam hal penggajian atau pay, ada baiknya pimpinan perusahaan 

mempertimbangkan peningkatan besaran gaji yang diberikan kepada karyawan, 

hal ini diyakini dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan 

dikarenakan banyaknya karyawan Hegar Sumber Kreasi yang menyatakan 

keluhan atas jumlah gaji yang diberikan tidak sebanding dengan pekerjaan 

yang mereka lakukan. Penulis juga menyarankan untuk mempertimbangkan 

kompensasi di luar bentuk gaji, seperti tunjangan dalam asuransi kesehatan, 

asuransi jiwa, dan program pensiun. 

2. Dalam hal promotion opportunities, sebaiknya pimpinan perusahaan 

memberikan informasi yang lebih jelas terkait promosi kepada karyawan 
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sehingga karyawan memiliki perhitungan ataupun bayangan yang jelas 

terhadap kelangsungan karir mereka di perusahaan ini. 

3. Dalam hal supervisor, sebaiknya pimpinan utama bersikap lebih terbuka dan 

dapat menerima saran dari karyawan dan pihak luar seperti peraturan 

pemerintah yang memberi keuntungan bagi karyawan. Pimpinan utama juga 

dapat memberikan kesempatan untuk berpendapat dan mengambil keputusan 

bagi karyawan sehingga karyawan merasa lebih dihargai. Timbulnya rasa 

percaya terhadap bawahan agar pengambilan keputusan tidak hanya dilakukan 

oleh pimpinan utama. Pimpinan juga dapat menciptakan suasana kerja yang 

lebih baik dengan mengendalikan emosi. Dukungan dan motivasi juga akan 

meningkatkan semangat kerja karyawan. Apabila seorang karyawan merasa 

kinerja dan usahanya dihargai oleh perusahaan, maka perusahaan juga yang 

diuntungkan. Kepuasan kerja karyawan yang tinggi akan meningkatkan kinerja 

karyawan dalam perusahaan yang pada akhirnya akan memberikan keuntungan 

seperti meningkatnya jumlah keuntungan perusahaan, jumlah turnover 

karyawan berkurang, dan tercapainya setiap visi, misi perusahaan.  
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