BABV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang dilakukan, telah diperoleh hasil analisis dan
yang telah disimpulkan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh signifikan dan positif antara keterlibatan karyawan
terhadap kebahagiaan di tempat kerja karyawan di PT. Global Intermedia
Nusantara. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian regresi berganda
yaitu 0,034 < 0,05, dimana suatu data variabel dikatakan signifikan jika
hasil signifikansi variabel tersebut lebih kecil dari 0,05 dan pertanda
bahwa positif dilihat dari nilai B yaitu keterlibatan karyawan bernilai
0,249.

2. Terdapat pengaruh signifikan dan positif antara kepuasan kerja terhadap
kebahagiaan di tempat kerja karyawan di PT. Global Intermedia
Nusantara. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian regresi berganda
yaitu 0,000 < 0,05, dimana suatu data variabel dikatakan signifikan jika
hasil signifikansi variabel tersebut lebih kecil dari 0,05 dan pertanda
bahwa positif dilihat dari nilai B kepuasan kerja yaitu bernilai 0,650.

3. Terdapat pengaruh signifikan dan positif antara keterlibatan karyawan
terhadap kebahagiaan di tempat kerja karyawan di PT. Global Intermedia
Nusantara. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian regresi berganda
yaitu 0,006 < 0,05, dimana suatu data variabel dikatakan signifikan jika
hasil signifikansi variabel tersebut lebih kecil dari 0,05 dan pertanda
bahwa positif dilihat dari nilai B komitmen organisasional yaitu bernilai

0,471.

5.2 Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil penelitian yang terdapat pada bab empat, diharapkan
penelitian ini dapat memberikan bahan pertimbangan bagi pihak PT. Global

Intermedia Nusantara agar tetap mempertahankan dan meningkatkan peran
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keterlibatan karyawan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional karena

ketiga hal tersebut menjadi faktor — faktor penentu bagi kebahagiaan di

tempat kerja seorang karyawan. Disimpulkan implikasi manajerial dalam

penelitian ini sebagai berikut:

1.

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel
keterlibatan karyawan memiliki rata — rata dalam kategori tinggi yaitu
dengan nilai 4,12. Pada item X1.2 memiliki nilai rata — rata tertinggi
dengan nilai 4,26 dengan kategori sangat tinggi, diantara item X1
lainnya, item X1.2 dengan pernyataan “Saya bekerja keras pada apa
yang saya lakukan”. Hasil ini menandakan bahwa karyawan perusahaan
PT. Global Intermedia Nusantara memiliki tingkat keterlibatan yang
tinggi terhadap perusahaan. Diharapkan PT. Global Intermedia
Nusantara dapat terus meningkatkan “rasa” keterlibatan yang dimiliki
karyawan dengan beberapa cara, yaitu melibatkan karyawan dalam
mengambil keputusan organisasi, memberi peluang bagi karyawan
untuk mengembangkan karir mereka dan mendengarkan saran — saran
yang diberikan karyawan bagi perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan
kerja memiliki rata — rata dalam kategori tinggi yaitu dengan nilai 3,93.
Pada item X2.6 memiliki nilai rata — rata tertinggi dengan nilai 4,17
dengan kategori tinggi, diantara item X2 lainnya, item X1.2 dengan
pernyataan “Saya puas dengan hubungan pribadi antara atasan dengan
karyawannya”. Hasil ini menandakan bahwa karyawan perusahaan PT.
Global Intermedia Nusantara memiliki kepuasan kerja yang tinggi
terhadap tugas — tugas yang diberikan oleh perusahaan dan menjalin
hubungan yang baik dengan atasan mereka. Diharapkan PT. Global
Intermedia Nusantara dapat mempertahankan dan meningkatkan hal
tersebut dengan mendorong komunikasi dua arah antara karyawan dan
atasannya, mendengarkan kesulitan — kesulitan yang dialami karyawan,
dan memberikan dorongan atau motivasi kepada karyawan terhadap

tugas — tugas yang diberikan perusahaan.
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3. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel

komitmen organisasional memiliki rata — rata dalam kategori tinggi
yaitu dengan nilai 3,78. Pada item X3.3 memiliki nilai rata — rata
tertinggi dengan nilai 4,08 dengan kategori tinggi, diantara item X3
lainnya, item X3.3 dengan pernyataan “Organisasi ini berarti bagi
saya”. Namun diantara ketiga variabel independen, variabel komitmen
organisasiona X3 inilah yang memiliki nilai rata — rata terendah. Hasil
ini menandakan bahwa karyawan perusahaan PT. Global Intermedia
Nusantara memiliki komitmen organisasional yang tinggi terhadap
perusahaan, namun kedepannya diharapkan PT. Global Intermedia
dapat meningkatkan komitmen organisasional pada karyawan dengan
menghargai hasil pencapain karyawan dengan memberikan reward pada
karyawan, menerapkan nilai — niali positif dalam perusahaan, dan

menciptakan rasa kebersamaan serta keadilan antar karyawan.

5.3 Keterbatasan penelitian

Penelitian ini tidak lepas dari keterbatasan dan kelemahan. Berikut ini

merupakan keterbatasan yang terdapat dalam penelitian ini dan diharapkan

dapat menjadi referensi perbaikan dan masukan bagi penelitian di masa yang

akan datang:

1.

Populasi karyawan pada PT. Global Intermedia Nusantara sebagai
responden pada penelitian ini tidak diketahui secara pasti, sehingga
sampel yang berjumlah 53 orang dianggap sama dengan jumlah populasi
pada penelitian ini, oleh karena itu teknik pengambilan sampel
menggunakan teknik sampling jenuh dimana jumlah sampel yang
digunakan sama dengan jumlah populasi atau semua anggota populasi
dijadikan sampel dalam penelitian ini.

Dalam penentuan sampel pada penelitian ini digunakannya teknik
sampling jenuh, sehingga pada penelitian ini tidak ada karekteristik

khusus sebagai kriteria responden yang dapat mengisi kuesioner, dan
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diketahui juga bahwa seluruh karyawan pada PT. Global Intermedia
Nusantara merupakan karyawan tetap yang telah bekerja lebih dari satu
tahun.

Proses pengambilan data pada penelitian ini menggunakan hasil dari
jawaban reponden melalui kuesioner. Dalam penggunaan kuesioner
terdapat kekurangan yaitu ketika pengisian kuesioner, yang dimana ada
kemungkinan responden mengisi dan menjawab pernyataan dalam
kuesioner tidak sesuai dengan kondisi sebenarnya yang dirasakan dan
hanya menjawab sesuai pilihan yang terdapat dalam kuesioner tersebut,

namun tidak secara mendetail atau lebih dalam.

5.4 Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dan keterbatasan —

keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, penulis ingin memberikan saran

untuk penelitian serupa di masa yang akan datang adalah sebagai berikut:

1.

Jika memungkinkan penelitian selanjutnya yang menggunakan
kuesioner diberi arahan yang selengkap — lengkapnya dalam mengisi
kuesioner, dan mendampingin responden dalam mengisi kuesioner
hingga nantinya jika responden merasa kurang jelas mengenai butir —
butir pertanyaan dapat ditanyakan dan dijelaskan langsung secara tatap
muka.

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengidentifikasi lebih
mendalam mengenai keterlibatan karyawan, kepuasan kerja, dan
komitmen organisasional serta faktor — faktor lainnya yang dapat

menjadi penentu atau pengaruh kebahagiaan karyawan di tempat kerja.
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LAMPIRAN

Lampiran 1

KUESIONER PENELITIAN

“PERAN KETERLIBATAN KARYAWAN, KEPUASAN KERJA, DAN
KOMITMEN ORGANISASIONAL TERHADAP KEBAHAGIAAN DI
TEMPAT KERJA PADA PT. GLOBAL INTERMEDIA NUSANTARA”

Responden yang terhormat,

Perkenalkan saya Monica Velicia, mahasiswi Prodi Manajemen dari Fakultas
Bisnis dan Ekonomika, Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini saya
sedang melakukan penelitian untuk skripsi dengan judul "Peran Keterlibatan,
Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional terhadap Kebahagiaan di
Tempat Kerja". Adapun kriteria responden yang dapat mengisi kuesioner ini
yaitu karyawan di perusahaan PT. Global Intermedia Nusantara Yogyakarta.

Atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i dalam menjawab kuesioner merupakan
bantuan yang sangat berarti bagi penelitian saya. Data yang akan diperoleh
akan dijaga kerahasiaannya dan hanya akan digunakan untuk keperluan
penelitian ini. Atas perhatiannya, saya ucapkan Terimakasih.

I. Faktor Demografis

Responden dimohon untuk dapat mengisi data identitas yang ada
di bawah ini.

2. Jenis Kelamin :
o Laki-laki
o Perempuan

3. Kelompok Usia :

o 25tahun ke bawah
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o 26-35tahun
o 36 —45 tahun
o 46 tahun keatas
4. Pendidikan Terakhir :
o SMA/SMK sederajat
o Diploma
o Sarjana
o Master

5. Masa Kerja:
o 1-4tahun
o 5-9tahun
o 10— 15 tahun
o 16— 20 tahun

II. Kuesioner

a. Keterangan Jawaban :
1=(STS) Sangat Tidak Setuju
2 =(TS) Tidak Setuju
3= (N) Netral
4 =(S) Setuju

5 =(SS) Sangat Setuju

VARIABEL KETERLIBATAN KERJA

No Pertanyaan STS| TS

Saya mengerahkan
1 | yang saya punya ke
dalam pekerjaan

2 | Saya bekerja keras
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pada apa yang saya
lakukan

Saya bangga dengan
pekerjaan yang saya
lakukan

Saya merasa
termotivasi dalam
bekerja

Saya tertarik dengan
pekerjaan saya

Saya merasa puas
pada pekerjaan yang
saya lakukan

Saya berkonsentrasi
pada tugas dalam
bekerja

Pekerjaan saya perlu
banyak perhatian

VARIABEL KEPUASAN KERJA

No

Pertanyaan

STS

TS

N

1

Secara umum, saya
puas dengan
pekerjaan ini

Saya merasa pendapat
saya dihormati di
tempat kerja

Kebanyakan orang
merasa puas dengan
pekerjaan ini

Saya merasa puas
dengan pengakuan
yang di dapatkan atas
pekerjaan yang saya
lakukan

Saya puas dengan
perbandingan gaji
dengan pekerjaan
yang serupa di
perusahaan lain

Saya puas dengan
hubungan pribadi
antara atasan dengan
karyawannya
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cara atasan
menangani karyawan

Saya puas dengan
.

VARIABEL KOMITMEN ORGANISASIONAL

No Pertanyaan STS| TS | N S SS
Saya akan merasa
sangat senang
menghabiskan karir di
organisasi ini

Saya merasa bahwa
permasalahan
organisasi adalah
permasalahan saya
Organisasi ini berarti
bagi saya

Saya tidak merasakan
“rasa memiliki”
terhadap organisasi
ini

Saya tidak merasa
“terikat secara
emosional” dengan
organisasi ini

Saya tidak merasakan
“menjadi bagian
keluarga” terhadap
organisasi ini

VARIABEL KEBAHAGIAAN DI TEMPAT KERJA

No Pertanyaan STS| TS | N S SS
Dalam bekerja, saya

1 mendapatkan
penghargaan yang
sesuai / adil

5 Suasana organisasi

perusahaan baik
Atasan mengelola

3 dengan baik

4 Suasan kerja di
bagian unit saya baik

5 Motivasi internal

pekerjaan saya tinggi
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Tugas saya dalam

6 | perusahaan disusun
dengan baik

5 Saya menikmati
pekerjaan saya

8 Saya memiliki
stabilitas internal

9 Saya merasa baik
secara objektif

10 Saya memiliki
stabilitas profesional
Saya menikmati

11 | melakukan pekerjaan

dengan baik
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