
BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Sejalan dengan uraian analisis dan pembahasan hasil pengujian hipotesis yang telah 

dijelaskan pada bab sebelumnya, maka peneliti mengajukan beberapa kesimpulan penting 

yaitu: 

1. Hasil survei yang telah dilakukan menemukan sebagian besar karyawan di PT 

Dharmasraya Palm Sejahtera adalah laki laki yaitu berjumlah 78.08% dari total 

responden, selain itu sebagian besar karyawan bekerja helper atau operator, seta 

memiliki pendidikan formal setingkat SMA sederajat dan berstatus menikah 

2. Iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap keterikatan karyawan di PT Dharmasraya 

Palma Sejahtera. 

3. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan di PT 

Dharmasraya Palma Sejahtera. 

4. Kesejahteraan psikologis berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan di PT 

Dharmasraya Palma Sejahtera. 

 

5.2 Implikasi Penelitian 

 Sesuai dengan hasil pengujian hipotesis yang diperoleh maka peneliti mengajukan 

sejumlah implikasi penting yaitu: 

1. Sesuai dengan hasil pengujian hipotesis ditemukan kualitas kehidupan kerja 

berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan di PT Dharmasraya Palma 

Sejahtera. Oleh sebab itu manajemen perusahaan harus mendorong terus terjadinya 

hal tersebut, yaitu dengan cara terus mendorong kemajuan karir karyawan, 

memberikan reward yang adil hingga mengakui kemampuan dan aktulisasi diri yang 

dicapai karyawan. Ketika seluruh karyawan merasakan kualitas kehidupan kerja 



yang tinggi dalam organisasi maka keterikatan karyawan atau kesetiaan karyawan 

pada organisasi akan semakin tinggi. 

2. Selain itu berdasarkan hasil pengujian hipotesis juga ditemukan kebahagian atau 

kesejahteraan psikologis yang dirasakan karyawan mampu meningkatkan keterikatan 

karyawan. Oleh sebab itu penting bagi manajemen untuk mendorong lingkungan 

kerja yang kondusif dan nyaman bagi karyawan sehingga akan menciptakan 

kebahagian psikologis yang lebih kuat dalam diri karyawan. Perasaan bahagia akan 

mendorong karyawan merasa terus menjadi bagian penting dari organisasi sehingga 

mereka akan memiliki keterikatan karyawan yang lebih tinggi pada organisasi. 

 

5.3 Keterbatasan dan Saran Untuk Penelitian Berikutnya 

 Sesuai dengan uraian hasil pengujian hipotesis yang telah dijelaskan diatas maka 

diajukan beberapa saran bagi: 

1.  Peneliti menyadari bahwa salah satu keterbatasan dalam penelitian ini berkaitan 

dengan demografis responden yaitu sebagian besar karyawan di jadikan responden 

adalah mereka yang bekerja di lapangan, khususnya yang ditugas pada helper atau 

operator, akibatnya sebagian besar responden yang terpilih sebagai responden 

bergender laki-laki, serta memiliki pendidikan formal setingkat SMA sederajat. 

Kurang variatifnya demografis responden mempengaruhi hasil penelitian yang 

diperoleh. Oleh sebab itu bagi peneliti dimasa mendatang agar menggunakan 

karyawan non lapangan yang ditempatkan pada posisi operasional di PT 

Dharmasraya Palma Sejahtera sehingga temuan yang diperoleh meningkatkan 

kualitas hasil temuan yang diperoleh dimasa mendatang. 

2.  Peneliti menyadari bahwa tidak semua variabel pada penelitian ini memiliki validitas 

yang memadai yaitu terdapat pada variabel kualitas kehidupan kerja yaitu item 14 



dan kesejahteraan psikologis pada item 1 yang memiliki nilai rendah sehingga item 

tersebut harus di eliminasi. 

3.  Peneliti menyadari sepenuhnya bahwa masih ada reliabilitas konstruk yang masih 

kurang memadai yaitu 0,69 pada dimensi compensation variabel kualitas kehidupan 

kerja, secara keseluruhan hasil reliabilitas konstruk masih belum memuaskan yaitu 

masih rendah diangka 0,69 masih dibawah 0,70. 
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