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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian terhadap “Analisis Pengaruh Person-Job Fit,

Work-Family Conflict, Family-Work Conflict, dan Work Engagement serta

Implikasinya terhadap Job Performance; Telaah pada Karyawan Call Center PT

XYZ.” yang dilakukan peneliti dengan menggunakan teknik analisis Structural

Equation Modeling (SEM), maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan dari analisis data profil responden, mayoritas responden

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

a.

b.

Berjenis kelamin wanita, yaitu sebanyak 69 orang atau sebesar 55%.
Berusia 24-26 tahun, yaitu sebanyak 115 orang atau sebesar 92%.
Memiliki responden dengan lama bekerja selamal-2 tahun sebanyak
100 orang atau sebesar 80%.

Memiliki status belum menikah yaitu sebanyak 66 orang atau sebesar
53%.

Memiliki jumlah anak 1-2 anak yaitu sebanyak 38 orang atau sebesar
30%.

Memiliki status karyawan yaitu sebagai karyawan tetap, yaitu
sebanyak 125 orang atau sebesar 100%.

Memiliki pendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 112 orang atau

sebesar 90%.
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h. Memiliki jabatan sebagai CCO sebanyak 117 orang atau sebesar 94%.
Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator
variabel person-job fit secara keseluruhan nilai responden menunjukan
hasil mean 4.309 dengan kategori “Sangat Tinggi”. Dari beberapa
indikator person-job fit yang paling menonjol adalah indikator yang
menyatakan bahwa karyawan call center PT XYZ saat ini setuju bahwa
mereka merasa memiliki kecocokan antara kepribadian dengan tuntutan
pekerjaan (PJF2) dan terdapat kesesuaian yang baik dengan pekerjaannya
(PJF3).

Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator
variabel work-family conflict secara keseluruhan nilai responden
menunjukan hasil mean 4.354 dengan kategori “Sangat Tinggi”. Dari
beberapa indikator work-family conflict yang paling menonjol adalah
indikator yang menyatakan bahwa karyawan call center PT XYZ saat ini
setuju bahwa mereka merasa tekanan pekerjaan membuat sulit memenuhi
tugas sebagai anggota keluarga (WFC4).

Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator
variabel family-work conflict secara keseluruhan nilai responden
menunjukan hasil mean 4.365 dengan kategori “Sangat Tinggi”. Dari
beberapa indikator family-work conflict yang paling menonjol adalah

indikator yang menyatakan bahwa karyawan call center PT XYZ saat ini
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setuju bahwa mereka terkadang menelantarkan pekerjaannya karena
urusan keluarga (FWC2).

Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator
variabel work engagement secara keseluruhan nilai responden menunjukan
hasil mean 2.202 dengan kategori “Rendah”. Dari beberapa indikator work
engagement yang paling menonjol adalah indikator yang menyatakan
bahwa karyawan call center PT XYZ saat ini tidak setuju bahwa mereka
merasa bangga dengan pekerjaannya (WES).

Berdasarkan hasil penilaian responden terhadap indikator-indikator
variabel life satisfaction secara keseluruhan nilai responden menunjukan
hasil mean 1.688 dengan kategori “Sangat Rendah”. Dari beberapa
indikator [life satisfaction yang paling menonjol adalah indikator yang
menyatakan bahwa karyawan call center PT XYZ saat ini tidak setuju
bahwa mereka merasa sudah mendapatkan hal penting yang di inginkan
dalam hidup (LS5).

H1: Person-job fit berpengaruh negatif terhadap work-family conflict pada
karyawan call center PT XYZ.

Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan dari person-job fit terhadap
work-family conflict dengan nilai t-value 6.60 sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel person-job fit berpengaruh positif terhadap work-family

conflict.
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8. H2: Person-job fit berpengaruh negatif terhadap family-work conflict pada
karyawan call center PT XYZ.

Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh negatif dan signifikan dari person-job fit terhadap
family-work conflict dengan nilai t-value -2.24 sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel person-job fit berpengaruh negatif terhadap family-work
conflict.

9. H3: Person-job fit berpengaruh positif terhadap work engagement pada

karyawan call center PT XYZ.

Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan dari person-job fit terhadap work
engagement dengan nilai t-value 1.96 sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel person-job fit berpengaruh positif terhadap work engagement..

10. H4: Work-family conflict berpengaruh negatif terhadap work engagement
pada karyawan call center PT XYZ.
Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan dari work-family conflict
terhadap work engagement dengan nilai t-value 0.59 sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel work-family conflict berpengaruh positif
terhadap work engagement.

11. HS: Family-work conflict berpengaruh negatif terhadap work engagement

pada karyawan call center PT XYZ.
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12.

13.

14.

Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh negatif dan signifikan dari family-work conflict terhadap
work engagement dengan nilai t-value -2.57 sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel family-work conflict berpengaruh negatif terhadap work
engagement.
H6: Work-family conflict berpengaruh negatif terhadap life satisfaction
pada karyawan call center PT XYZ.
Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan dari work-family conflict
terhadap life satisfaction dengan nilai t-value 3.83 sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel work-family conflict berpengaruh positif
terhadap [ife satisfaction.
H7: Family-work conflict berpengaruh negatif terhadap life satisfaction
pada karyawan call center PT XYZ.
Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh negatif dan signifikan dari family-work conflict terhadap
life satisfaction dengan nilai t-value -4.91 sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel family-work conflict berpengaruh negatif terhadap /ife
satisfaction.
HS8: Work engagement berpengaruh positiftif terhadap life satisfaction

pada karyawan call center PT XYZ.
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Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan penelitian ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan dari work engagement terhadap
life satisfaction dengan nilai t-value 6.13 sehingga dapat disimpulkan
bahwa variabel work engagement berpengaruh positif terhadap life

satisfaction.

5.2 Saran

5.2.1 Saran untuk Perusahaan

1.

Perusahaan dapat menyediakan fasilitas training bagi karyawan untuk
mengasah kemampuan yang mereka miliki serta memfasilitasi kebutuhan
skill atau knowledge baru yang mereka butuhkan. Karyawan dapat
diberikan kesempatan untuk mengikuti training internal atau eksternal
yang dapat memfasilitasi kebutuhan mereka. Dukungan dari perusahaan
tersebut dapat membangun kepercayaan dari karyawan yang membuat
potensi mereka akan muncul.

Perusahaan dapat mempertimbangkan untuk penerapan job enrichment,
yaitu dengan memberikan pekerjaan yang lebih menantang bagi
karyawan. Dengan job enrichment, produktivitas karyawan bisa
ditingkatkan sehingga karyawan tidak merasa monoton dengan
pekerjaannya. Selain itu, dengan penerapan job enrichment diharapkan

dapat meningkatkan intensitas komunikasi antar karyawan dan karyawan
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dengan atasannya yang nantinya akan memperkuat hubungan tidak
hanya di antara karyawan, tetapi juga karyawan dengan atasannya.
Perusahaan dapat melakukan analisa beban kerja (workload analysis)
untuk mengetahui tingkat efektifitas dan efisiensi kerja para karyawan.
Nantinya, hasil dari workload analysis tersbut dapat membantu
perusahaan mengambil keputusan apakah harus membuat karyawannya
bekerja lembur dengan diberikan kompensasi lembur atau harus
menambah karyawan untuk mengurangi over load yang terjadi.
Perusahaan dapat mempertimbangkan untuk memberikan bonus cuti
sebagai hadiah bagi karyawan yang telah mencapai kondisi tertentu.
Dengan menerapkan bonus cuti bagi karyawan mengindikasikan bahwa
perusahaan peduli akan pentingnya meluangkan waktu untuk refreshing
dan berkumpul bersama keluarga.

Perusahaan dapat berkontribusi dalam mendorong terjalinnya
komunikasi yang baik antara atasan dengan bawahannya. Komunikasi
satu sama lain merupakan hal penting bagi perusahaan untuk mengetahui
kondisi dari karyawannya. Jika seorang karyawan mengalami kesulitan,
mereka dapat berbicara dengan manajemen tentang apa yang dapat
mereka lakukan untuk memiliki kehidupan keluarga yang sehat dengan
dibarengi melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaik mereka.
Perusahaan dapat mengadakan counseling bagi karyawan. Hal tersebut

dapat membuat karyawan memberitahu kepada atasannya kendala-
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kendala apa yang sedang dihadapinya sehingga atasan mereka dapat
membantu mereka dengan memberikan solusi-solusi yang berguna bagi

karyawan untuk menyelesaikan kendala-kendala tersebut.

5.2.2 Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, maka peneliti mengajukan saran

bagi penelitian selanjutnya sebagai berikut:

1. Peneliti menyarankan kepada peneliti selanjutnya untuk menambahkan
jumlah variabel endogen atau independen karena masih banyak variabel
lain yang dapat mempengaruhi life satisfaction selain person-job fit,
work-family conflict, family-work conflict, dan work engagement. Selain
itu, juga menambahkan variabel eksogen atau dependen karena masih
banyak variabel lain yang dapat mempengaruhi work engagement selain
person-job fit, work-family conflict, dan family-work conflict.

2. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan sampel dengan karakteristik
berbeda seperti tidak hanya terbatas pada karyawan Halo BCA di cabang
BSD, Tangerang (kota kecil) saja namun juga nantinya dapat
dikembangkan dan diperluas terhadap karyawan call center PT XYZ
berdasarkan geografisnya, yaitu seperti berasal dari Jabodetabek atau
dari luar kota besar di Indonesia.

3. Peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan objek penelitian yang lain

dari perusahaan yang berbeda bidangnya, contohnya seperti di industri
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manufaktur, energy, perusahaan online, penerbangan, ataupun
perusahaan media.

Penelitian selanjutnya dapat menambah jumlah sampel penelitian. Hal ini
disebabkan apabila sampel penelitian lebih banyak, maka hasil penelitian

akan lebih relevan.

5.3 Limitasi Penelitian

1.

Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan
keadaan sesungguhnya.

Indikator PJF1 pada variabel person-job fit yaitu keterampilan dan
kemampuan yang saya miliki sangat cocok dengan tuntutan pekerjaan
saya. Indikator tersebut memiliki dua makna yang berbeda dan tidak bisa
disatukan dengan menggunkan kata “dan”.

Indikator PJF3 pada variabel person-job fit yaitu terdapat kesesuaian
yang baik antara pekerjaan saya dan diri saya. Indikator tersebut
memiliki dua makna yang berbeda dan tidak bisa disatukan dengan

menggunkan kata “dan”.
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