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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 

menyimpulkan hasil penelitian sebagai berikut : 

1. Keseimbangan kehidupan kerja tidak berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada karyawan milenial di Jawa Timur. 

Peningktan keseimbangan kehidupan kerja tidak mampu  meningkatkan 

kinerja karyawan pada karyawan milenial di Jawa Timur. 

2. Kesejahteraan karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada karyawan milenial di Jawa Timur. Semakin tinggi 

kesejahteraan karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan 

pada karyawan milenial di Jawa Timur. 

3. Kreativitas karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada karyawan milenial di Jawa Timur. Semakin tinggi 

kreativitas karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan pada 

karyawan milenial di Jawa Timur. 

4. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada karyawan  milenial di Jawa Timur. Peningkatan kepuasan kerja tidak 

mampu untuk meningkatkan kinerja karyawan milenial di Jawa Timur



77 

 

 

 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki beberapa keterbatasn, 

antara lain: 

1. Dengan objek yang peneliti pakai yaitu karyawan Jawa Timur membuat 

peneliti sulit untuk mendapatkan responden di berbagai daerah, oleh karena 

itu penelitian ini menyebarkan secara online. Peneliti menuliskan pesan 

pengantar mengenai kriteria agar responden yang mengisi sesuai dengan 

kriteria.  

2. Peneliti menyebarkan kuesioner secara online melalui media google form 

dimana peneliti dan responden tidak dapat bertemu secara langsung atau 

bertemu secara tatap muka, sehingga peneliti tidak dapat menyampaikan 

petunjuk pengisian kuesioner secara langsung. Oleh karena itu dalam google 

form, peneliti menuliskan petunjuk pengisian secara jelas.  

3. Pengumpulan data menggunakan metode kuesioner, sehingga 

memungkinkan pengisian kuesioner oleh responden  yang tidak 

bersungguh-sungguh dan menimbulkan hasil yang tidak sesuai yang 

diharapkan oleh peneliti. 

4. Pada saat pengumpulan data terdapat beberapa responden yang menjaga 

privasinya sehingga responden tersebut mengisi nomor telfon yang sengaja 

memalsukan nomornya dan ada responden yang tidak mengisi nomor telfon. 

5.3 Saran 

Berdasarkan penelitian dan analisis yang telah dilakukan oleh peneliti saat 

ini dan penelitian terdahulu, maka peneliti memberikan saran yang diharapkan 
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agar menjadi pandangan atau acuan untuk karyawan milenial Jawa Timur dan 

peneliti selanjutnya agar mendapatkan hasil yang lebih baik dari penelitian 

sebelumnya. Berikut saran-saran peneliti yang disajikan dibawah ini: 

1. Bagi Perusahaan untuk Karyawan Milenial di Jawa Timur 

a. Berdasarkan variabel kesejahteraan karyawan, karyawan dapat  

menjadikan impian yang besar dengan cara karyawan bekerja dengan 

bersungguh-sungguh karena ketika karyawan tersebut bekerja dengan 

sungguh-sungguh dan tidak asal bekerja saja maka karyawan tersebut 

akan mencapai impian yang didapat dan perusahaan akan memberikan 

hasil yang maksimal juga sehingga kesejahteraan karyawan dapat 

tercapai. 

b. Berdasarkan variabel kreativitas karyawan, setiap karyawan memiliki 

kreativitas tersendiri dalam menyelesaikan masalahnya. Sehingga jika 

karyawan tersebut memiliki kreativitas yang tinggi maka akan 

memiliki solusi yang dapat menyelesaikan masalah sebesar mungkin. 

Karyawan dapat mengolah kreativtas di pekerjaan ketika sedang 

berdiskusi ketika rapat.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian sejenisnya, 

alangkah baiknya memilih objek penelitian yang resiko nya lebih 

minim karena dengan memilih atau mengambil obyek penelitian 

seperti pada penelitian ini yaitu karyawan milenial di Jawa Timur 
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cukup sulit didapatkan, karena tidak semua peneliti mengambil sampel 

setiap kota atau setiap daerah yang ada di Jawa Timur. 

b. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian sejenis, 

sebaiknya ketika menyebarkan kuesioner dapat dilakukan secara 

langsung, karena ketika disebarkan secara online maka banyak sekali 

responden yang menghiraukan kuesioner dan jika mengisi kuesioner 

kemungkinan jawaban yang didapat tidak sesuai dengan yang 

diharapkan. 

c. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian sejenis, 

sebaiknya mengganti variabel kepuasan kerja dengan variabel lain, 

dikarenakan hasil dari penelitian ini kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada variabel kepuasan kerja 

dapat digantikan dengan variabel seperti lingkungan kerja.
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