
 

 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil analisa penelitian yang telah dijelaskan dalam bab 

sebelumnya, maka dapat disimpulkan hasil dari penelitian ini sebagai berikut : 

1. Keseimbangan kehidupan kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap 

Kesejahteraan karyawan ULA Indonesia. Semakin tinggi Keseimbangan 

kehidupan kerja maka tidak mampu meningkatkan Kesejahteraan karyawan 

ULA Indonesia. 

2. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

Kepuasan kerja karyawan ULA Indonesia. Semakin tinggi Keseimbangan 

kehidupan kerja maka semakin tinggi pula Kepuasan kerja karyawan ULA 

Indonesia. 

3. Kepuasan kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap Kesejahteraan 

karyawan ULA Indonesia. Semakin tinggi Kepuasan kerja tidak mampu 

meningkatkan Kesejahteraan karyawan ULA Indonesia. 

4. Lingkungan kerja tidak memoderasi pengaruh Keseimbangan Kehidupan 

Kerja terhadap Kesejahteraan karyawan ULA Indonesia. 

5. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh Keseimbangan Kehidupan kerja 

terhadap Kesejahteraan karyawan ULA Indonesia. Semakin tinggi 

keseimbangan kehidupan kerja semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan, 
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namun tingginya kepuasan kerja karyawan tidak mampu meningkatkan 

kesejahteraan karyawan ULA Indonesia. 

5.2. Keterbatasan Penelitian 
 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa 

keterbatasan dalam penelitian ini, adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu : 

1. Peneliti menyebarkan kuesioner secara online melalui media Google form 

dimana peneliti dan responden tidak dapat bertatap muka, sehinngga peneliti 

tidak dapat menyampaikan petunjuk pengisian kuesioner secara langsung. 

Oleh karena itu, dalam google form peneliti menuliskan petunjuk pengisian 

secara jelas. 

2. Pada indikator Work Interference with Personal Life variabel Keseimbangan 

Kehidupan kerja tersisa satu Item pernyataan saja dengan hasil nilai outer 

loadings 0.3 yang membuat nilai AVE 0.347 membuat variabel 

Keseimbangan kehidupan kerja tidak berpengaruh positif siginifikan. 

3. Pihak Perusahaan tidak menyarankan untuk mengisi kuesioner secara 

langsung (hardcopy) karena mengingat jam kerja yang sangat ketat, sehingga 

kuesioner disebarkan melalui link gform kepada City Supervisor lalu di 

teruskan pada karyawan. 

4. Beberapa responden menjawab pernyataan dengan tidak konsisten 

menyebabkan peneliti harus menghapus jawaban responden agar hasil olah 

data tetap valid sesuai rujukan. 
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5.3. Saran 
 

Berdasarkan penelitian dan analisis yang telah dilakukan oleh peneliti 

terdahulu dan penelitian saat ini, maka peneliti memberi masukan dan saran yang 

diharapkan dapat digunakan sebagai pertimbangan untuk penyedia jasa dan 

peneliti selanjutnya agar mendapatkan hasil penelitian yang lebih baik dan lebih 

sempurna. Adapun saran-saran yang dapat peneliti berikan adalah sebagai berikut 

: 

 

1. Untuk perusahaan ULA Indonesia 

 

a. Pada variabel Keseimbangan kehidupan kerja, perusahaan dapat 

menerapkan jam kerja yang fleksibel dan dapat melengkapi fasilitas di 

tempat kerja untuk mendukung karyawan agar tidak jenuh di tempat kerja. 

b. Pada variabel Kesejahteraan karyawan, perusahaan dapat mengurangi 

tekanan kerja yang ada seperti beban kerja dalam satu hari bisa lebih 

dikurangi dan perusahaan dapat memperhatikan lingkungan kerja yang 

nyaman untuk karyawannya. 

c. Pada variabel Kepuasan kerja, perusahaan dapat memotivasi karyawan 

dengan memberikan penghargaan seperti piagam bagi karyawan yang 

memiliki tanggung jawab ekstra dan inisiatif yang baik untuk perusahaan 

sehingga kesejahteraan karyawan akan meningkat pada karyawan ULA 

Indonesia. 

d. Pada variabel Lingkungan kerja, perusahaan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif dan saling berbagi Ide. Dengan 

memberikan kebebasan berpendapat, karyawan akan merasa terlibat dan 
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memiliki jiwa inisiatif yang tinggi dan dapat memberikan ide-ide terbaik 

mereka untuk perusahaan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

 
a. Pada penelitian selanjutnya yang akan melakukan penelitian sejenis, 

sebaiknya dalam penyebaran kuesioner yang ditunjukan untuk meneliti 

karyawan menggunakan kuesioner secara langsung dan disebar secara 

offline, dikarenakan jika menggunakan google form dan disebar secara 

online melalui atasan di tempat kerja memiliki kesibukan dan akan lebih 

cenderung lupa dalam mengisi. 

b. Pada peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian yang sejenis 

sebaiknya mempertimbangkan untuk menambahkan variabel tentang 

Kinerja karyawan yang belum dikaji pada penelitian ini, karena pada 

beberapa penelitian terdahulu diuraikan adanya pengaruh Kinerja 

karyawan terhadap Kesejahteraan karyawan. 
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