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PENUTUP

5.1 Simpulan

Berdasarkan rumusan masalah, kajian Pustaka dan hasil analisis serta

pembahasan yang telah diuraikan pada bab-bab sebelumnya, dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Berdasarkan penelitian yang didapatkan dari hasil uji hipotesis secara

simultan (uji t) dapat diambil kesimpulan yang menunjukan bahwa Variabel
Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada PT.
Gadai Mas Wahyu Rejo Surabaya.

. Berdasarkan penelitian yang didapatkan dari hasil uji hipotesis secara

simultan (uji t) dapat diambil kesimpulan yang menunjukan bahwa Variabel
Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada PT.
Gadai Mas Wahyu Rejo Surabaya.

. Berdasarkan penelitian yang didapatkan dari hasil uji hipotesis secara

simultan (uji t) dapat diambil kesimpulan yang menunjukan bahwa Variabel
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada PT.
Gadai Mas Wahyu Rejo Surabaya.

. Berdasarkan penelitian yang didapatkan dari hasil uji hipotesis Berdasarkan

penelitian yang didapatkan dari hasil uji hipotesis secara simultan (uji f) dapat
diambil kesimpulan yang menunjukan bahwa Stres Kerja, Beban Kerja,
Beban Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover
Intention PT. Gadai Mas Wahyu Rejo Surabaya.

5.2 Saran

1.

Berdasarkan kesimpulan bahwa variabel Stres Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention, serta merujuk pada hasil analisis deskriptif yang
menunjukkan pernyataan dengan mean tertinggi yaitu “Struktur organisasi ini
memungkinkan saya untuk fokus pada prioritas kerja tanpa kebingungan”
(mean 2,98), terlihat bahwa kejelasan struktur organisasi sudah cukup baik
dan perlu dipertahankan agar membantu karyawan bekerja lebih terarah.
Sementara itu, pernyataan dengan mean terendah, yaitu “Saya merasa lelah
karena harus menjaga harmoni dalam tim, meskipun ada perbedaan pendapat
yang kuat” (mean 2,77), menunjukkan bahwa beberapa karyawan masih
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mengalami tekanan emosional dalam menjaga hubungan kerja. Oleh karena
itu, secara umum perusahaan disarankan untuk menjaga kejelasan alur kerja
dan struktur organisasi, serta secara khusus memperkuat manajemen konflik
dan komunikasi tim agar tingkat stres kerja menurun dan turnover intention
dapat ditekan.

Berdasarkan kesimpulan bahwa variabel Beban Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention, serta merujuk pada hasil analisis deskriptif yang
menunjukkan pernyataan dengan mean tertinggi yaitu “Saya jarang memiliki
waktu istirahat yang cukup selama jam kerja” (mean 3,03), terlihat bahwa
beban kerja yang tinggi membuat sebagian karyawan tidak memperoleh
waktu istirahat yang memadai. Kondisi ini perlu mendapat perhatian khusus
karena dapat menimbulkan kelelahan fisik maupun mental. Sementara itu,
pernyataan dengan mean terendah, yaitu “Saya sering harus bekerja cepat
untuk menyelesaikan tugas” (mean 2,93), menunjukkan bahwa beberapa
karyawan masih merasa terbebani oleh tuntutan ritme kerja yang cepat. Oleh
karena itu, secara umum perusahaan disarankan untuk menyeimbangkan
beban kerja dan memastikan waktu istirahat yang layak bagi karyawan, serta
secara khusus melakukan evaluasi terhadap target dan ritme kerja agar tingkat
beban kerja menurun dan turnover intention dapat ditekan.

Berdasarkan kesimpulan bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention, serta merujuk pada hasil analisis
deskriptif yang menunjukkan pernyataan dengan mean tertinggi yaitu “Rekan
kerja saya saling membantu ketika ada kesulitan dalam pekerjaan” (mean
4,77), dapat disimpulkan bahwa hubungan antar rekan kerja sudah terjalin
dengan sangat baik dan mampu menciptakan lingkungan kerja yang suportif.
Kondisi ini perlu dipertahankan karena solidaritas antar karyawan dapat
meningkatkan kenyamanan kerja dan berdampak positif dalam menurunkan
turnover intention. Sementara itu, pernyataan dengan mean terendah, yaitu
“Saya merasa memiliki kesempatan yang adil untuk mendapatkan promosi di
tempat kerja ini” (mean 4,29), menunjukkan bahwa sebagian karyawan masih
belum sepenuhnya merasakan keadilan dalam kesempatan promosi. Oleh
karena itu, secara umum perusahaan disarankan untuk mempertahankan
budaya kerja yang saling mendukung, serta secara khusus meningkatkan
transparansi dan kejelasan sistem promosi agar kepuasan kerja karyawan
meningkat dan turnover intention dapat ditekan.
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