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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian “Analisis Pengaruh Autonomy, Workload dan 

Work-Life Balance Terhadap Job Performance; Telaah pada Karyawan PT XYZ 

CGK” maka peneliti dapat memberikan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil dari profil responden yang telah dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner pada tahap main-test, mayoritas pada penelitian ini 

adalah: 

a. Karyawan dengan status kepegawaian tetap memiliki mayoritas 

responden sebesar 100% atau sebanyak 91 responden. 

b. Karyawan dengan masa kerja 6 – 10 tahun yaitu sebesar 37% atau 

sebanyak 33 responden. 

c. Karyawan pada departemen operation sebesar 59% atau sebanyak 54 

responden. 

d. Pada karyawan yang memiliki jabatan staff sebanyak 53% atau sebesar 

48 responden. 

e. Karyawan bertempat tinggal di di Jakarta sebesar 43% atau sebanyak 39 

responden. 

f. Karyawn dengan pendidikan terakhir S1 yakni sebesar 80% atau 

sebanyak 73 responden. 
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g. Karyawan berjenis kelamin laki-laki, sebesar 57% atau sebanyak 52 

responden. 

h. Karyawan dengan usia 38 sampai 45 tahun, sebesar 33% atau sebanyak 

30 responden. 

i. Karyawan dengan status menikah yakni sebesar 100% atau sebanyak 91 

karyawan. 

2. Berdasarkan hasil dari hipotesis penelitian, peneliti dapat memberikan 

kesimpulan sebagai berikut: 

a. H1 : Autonomy memiliki pengaruh positif terhadap job performance. 

Hipotesis ini dibuktikan sesuai hasil pada uji statistik yang menunjukan 

nilai thitung sebesar 2.823 yang berarti nilai thitung lebih besar dibandingkan 

dengan nilai ttabel sebesar 1.661. Pada nilai signifikansi memiliki nilai 

0,006 yng berarti nilai signifikansi pada uji statistik t ini dibawah 0,05. 

Berdasarkan seluruh nilai yang dihasilkan, dapat disimpulkan bahwa H0 

ditolak dan H1 diterima, yang berarti variabel autonomy berpengaruh 

secara signifikan terhadap variabel job performance. 

b. H2 : Workload tidak memiliki pengaruh positif terhadap job 

performance. Hipotesis ini dibuktikan pada nilai thitung sebesar 0,570 

yang berarti nilai thitung lebih kecil dibandingkan dengan nilai ttabel sebesar 

1.661. Pada nilai signifikansi memiliki nilai 0,750 yng berarti nilai 

signifikansi pada uji statistik t melebihi 0,05. Berdasarkan seluruh nilai 

yang dihasilkan, dapat disimpulkan bahwa H0 diterima dan H1 ditolak, 
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yang berarti variabel workload tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap variabel job performance. 

c. H3 : Work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap job 

performance. Hipotesis dibuktikan berdasarkan nilai thitung sebesar 2.087 

yang berarti nilai thitung lebih besar dibandingkan dengan nilai ttabel sebesar 

1.661. Pada nilai signifikansi memiliki nilai 0,040 yng berarti nilai 

signifikansi pada uji statistik t ini dibawah 0,05. Berdasarkan seluruh 

nilai yang dihasilkan, dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H1 

diterima, yang berarti variabel work-life balance berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel job performance. 

 

5.2. Saran 

5.2.1.  Saran untuk Perusahaan 

    Berikut terdapat beberapa saran yang dapat peneliti berikan untuk 

perusahaan berdasarkan hasil penelitian, yaitu: 

1.   Pada variabel autonomy terdapat indikator AT5 yang menjelaskan tentang 

kepemilikan kontrol oleh karyawan atas tahapan pekerjaan yang harus 

diselesaikan, merupakan mean yang paling rendah di antara indikator 

lainnya yaitu sebesar 4.05. Apabila disesuaikan in-depth interview yang 

telah peneliti lakukan kepada beberapa karyawan PT XYZ CGK, terdapat 

pernyataan bahwa karyawan tidak memiliki kendali atas pekerjaan yang 

mereka selesaikan. Karyawan merasa kendali tersebut hanya dimiliki oleh 

atasan mereka, sedangkan karyawan tidak bisa sebabasnya untuk bertindak 
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dan membuat keputusan. Pemberian autonomy sangat diperlukan oleh 

perusahaan, sehingga saran yang dapat diberikan adalah perusahaan dapat 

menggunakan aspek autonomy menurut Breaugh (1985) dalam Lin dan 

Pang (2016) yaitu work schedule, di mana aspek tersebut menjadi bentuk 

yang dapat mengendalikan urutan dan waktu pekerjaannya karyawan, 

seperti perusahaan mengarahkan karyawan untuk memanfaatkan aplikasi 

sistem atau software yang tersedia di perusahaan agar karyawan dapat 

merangkum detail pekerjaan karyawan masing-masing sesuai metode kerja 

karyawan, agar setiap tahapan pekerjaan yang mereka miliki dapat 

terselesaikan dengan baik dan terkontrol dengan setiap saat.  

 

Sumber: Trisnawati, 2020 

Gambar 5.1 Microsoft Outlook Calendar 

Berdasarkan Gambar 5.1 work schedule dapat digunakan oleh karyawan 

secara mudah dan sederhana, bisa dengan menggunakan microsoft outlook 

calender. Microsoft outlook calender sudah umum digunakan oleh 
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perusahaan lain, dan dapat digunakan karyawan untuk merangkai pekerjaan 

mereka sendiri sesuai dengan metode yang mereka miliki agar memudahkan 

karyawan menyusun pekerjaannya dan tersusun dengan baik. 

2.   Pada variabel workload terdapat indikator WD2 yang menjelaskan 

pekerjaan yang didapatkan membuat karyawan memiliki sedikit waktu 

untuk menyelesaikan pekerjaan lainnya. Pada variabel workload merupakan 

variabel negatif, di mana pada WD2 ini merupakan indikator yang memiliki 

nilai mean tertinggi sebesar 4.70. Saran yang dapat diberikan adalah 

peruahaan dapat mengetahui serta menggunakan teori mengenai workload 

dari buku Ergonomi menurut Tawarka et al (2014) dalam faktor internal, 

sebab mayoritas karyawan saat mendapatkan pekerjaan yang cukup banyak, 

karyawan akan memilih untuk lembur, maka dari seharusnya hal yang dapat 

meringankan pekerjaan serta karyawan dapat memiliki cukup waktu untuk 

menyelesaikan pekerjaan lainnya, sebaiknya manager dapat menganalisa 

pekerjaan karyawan secara rutin dalam tingkat produktifitas dari masing-

masing karyawan, dan juga manager dapat membagi komposisi pekerjaan 

dengan dibuat sebuah teamwork agar meringankan beban pekerjaan masing-

masing karyawan.  

3.   Pada variabel work-life balance terdapat indikator WLB2 yang menjelaskan 

tentang karyawan memiliki keseimbangan yang baik antara waktu yang 

dihabiskan di tempat kerja dan di rumah, indiaktor WLB2 merupakan mean 

yang paling rendah di antara indikator lainnya yaitu sebesar 3.73.  

Perusahaan dapat memberikan perhatian dan arahan kepada karyawannya 
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untuk dapat memiliki work-life balance yang baik, sesuai yang telah 

dijelaskan dalam buku yang berjudul Management menurut Schermerhorn 

et al (2017) salah satunya adalah perusahaan dapat menemukan cara untuk 

terciptanya work-life balance karyawan dengan meningkatkan sebuah 

program. Pada saat COVID-19 ini, karyawan memiliki work-life balance 

yang baik dan karyawan akan merasa nyaman dengan work from home 

namun apabila wabah ini telah selesai, work-life balance karyawan 

kemungkinan dapat menurun kembali. Untuk menghindari adanya 

penurunan work-life balance, perusahaan harus memberikan program 

dalam bentuk flexible working hours dan efisiensi waktu dalam bekerja 

seperti telecommuting. Flexible working hours dapat dilakukan dengan 

karyawan dapat masuk kerja lebih awal atau lebih lama namun tetap harus 

disesuaikan dengan jumlah jam kerja dalam sehari yang sesuai dengan 

aturan, serta dilakukannya program efisiensi waktu dalam bekerja, berupa 

penetapan skala prioritas pekerjaan dan telecommuting untuk karyawan 

support departemen seperti human resource, finance, dan departemen lain 

yang dapat bekerja dari rumah. 

4.   Pada variabel job performance terdapat indikator JP6 yang menjelaskan 

tentang karyawan telah melakukan pekerjaan sesuai yang diharapkan, 

indiaktor JP6 merupakan mean yang paling rendah di antara indikator 

lainnya yaitu sebesar 4.2. Maka, peneliti dapat menyarankan untuk 

mempertimbangkan indikator tersebut dengan cara perusahaan 

melaksanakan ongoing performance feedback and coaching sesuai yang 
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dijelaskan dalam buku yang berjudul performance menurut Aguinis (2013), 

di mana ongoing performance feedback and coaching diberikan kepada 

karyawan berupa pelatihan kinerja untuk mendapatkan feedback dan 

karyawan diberikan bimbingan oleh atasannya dalam membantu 

meningkatkan kinerjanya. Adanya coaching yang diberikan kepada 

karyawan untuk mendapatkan performance feedback dapat mendorong 

karyawan memiliki performa tinggi dan juga membuat karyawan lebih 

menyadari bahwa terdapat tanggung jawab yang harus mereka selesaikan 

tepat waktu, selain itu juga bimbingan yang baik dari atasan akan 

menghasilkan feedback baik pada pekerjaan yang diselesaikan agar 

menciptakan hasil yang sesuai dengan harapan dirinya maupun perusahaan. 

 

5.2.2.  Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

    Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka peneliti dapat 

memberikan saran bagi penelitian selanjutnya, antara lain: 

1. Hasil penelitian dapat bermanfaat bagi peneliti selanjutnya dan dapat 

digunakan untuk meniliti objek perusahaan lain, agar dapat membantu 

memperbaiki masalah yang terdapat di dalam perusahaan yang berkaitan 

dengan variabel job performance, autonomy, work-life balance, dan 

workload. 

2. Peneliti menyarankan hasil penelitian ini dapat digunakan bagi peneliti 

selanjutnya untuk meneliti objek penelitian lainnya, yang berbeda dengan 
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industri penelitian ini seperti industri retail, perhotelan, perbankan, dan lain 

sebagainya.  

3. Peneliti menyarankan kepada peneliti selanjutnya untuk menggunakan 

karakteristik sampel yang lainnya seperti penelitian ini dapat digunakan 

untuk karyawan tetap dan juga karyawan kontrak, selain itu dapat digunakan 

untuk seluruh jenis unit perusahaan yaitu kantor pusat maupun kantor 

cabang. 

4. Peneliti menyarankan kepada peneliti selanjutnya untuk fokus kepada figur 

variabel work-life balance dan juga workload karena kedua variabel tersebut 

sangat berpengaruh pada variabel job performance karyawan di perusahaan. 

5. Peneliti menyarankan kepada peneliti selanjutnya untuk memperoleh 

sampel dengan jumlah yang lebih besar dari penelitian ini agar penelitian 

selanjutnya dapat memberikan hasil yang lebih baik dan memperoleh 

informasi baru. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


