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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka dapat disampaikan beberapa kesimpulan dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

1. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

karir komitmen pada karyawan PT Sari Murni Kantor Cabang Sumatera Barat 

2. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

beban kerja pada PT Sari Murni  Cabang Sumatera Barat  

3. Beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen karir  

karyawan pada PT Sari Murni Cabang Sumatera Barat. 

4. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap terhadap stres kerja pada PT Sari Murni  Cabang Sumatera 

Barat. 

5. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen karir 

pada PT Sari Murni  Cabang Sumatera Barat. 

6. Beban kerja tidak mampu memediasi hubungan antara keseimbangan 

kehidupan kerja dan komitmen karir pada PT Sari Murni  Cabang 

Sumatera Barat. 

7. Stres kerja mampu memediasi hubungan antara keseimbangan kehidupan 

kerja dan komitmen karir pada PT Sari Murni  Cabang Sumatera Barat. 
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5.2 Implikasi Penelitian 

5.2.1 Implikasi Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi pedoman dan masukan bagi 

karyawan PT Sari Murni Kantor Cabang Sumatera Barat. Temuan penelitian ini 

menunjukkan bahwa karir komitmen  karyawan PT Sari Murni Kantor Cabang 

Sumatera Barat masuk kedalam kategori sedang. Meskipun demikian, masih perlu 

untuk meningkatkannya dimasa yang akan datang menjadi kategori baik. 

Upaya yang dapat dilakukan dalam rangka meningkatkan karir komitmen pada 

karyawan PT Sari Murni Kantor cabang Sumatera Barat sebagaimana dijelaskan diatas 

dapat dilakukan dengan cara meningkatkan karir komitmen. Hal ini disebabkan karena 

hasil penelitian ini secara empiris telah membuktikan bahwa variabel keseimbangan 

kehidupan kerja merupakan variabel penting yang dapat mempengaruhi karir 

komitmen dalam hal meningkatkan karyawan PT Sari Murni Kantor Cabang Sumatera 

Barat. 

Upaya peningkatan  komitmen karir sebagaimana yang dijelaskan diatas adalah 

dengan cara memperhatikan item pernyataan yang memiliki skor rata-rata masih 

rendah seperti: 

1. PT Sari Murni selalu berusaha untuk memahami dan memenuhi kebutuhan 

karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan melakukan penyelidikan menyeluruh 

terkait dengan kebutuhan dan harapan karyawan terhadap layanan dan fasilitas 

yang disediakan oleh PT Sari Murni Kantor cabang Sumatera Barat. Dengan 

memahami kebutuhan karyawan secara, PT Sari Murni Kantor Cabang Sumatera 
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Barat dapat merancang strategi dan kebijakan yang lebih efektif untuk 

meningkatkan karir komitmen dan kesejahteraan karyawan, yang pada akhirnya 

dapat berdampak positif  secara keseluruhan.  

2. PT Sari Murni kantor Cabang Sumatera Barat Komitmen karir dapat ditingkatkan 

melalui pengembangan karir yang jelas dan berkelanjutan, sistem penghargaan 

yang adil, pengelolaan beban kerja yang seimbang, penciptaan lingkungan kerja 

yang sehat dan suportif, dukungan work-life balance, serta penanaman rasa tujuan 

dan makna kerja bagi karyawan. 

Upaya lain yang dapat dilakukan dalam rangka meningkatkan keseimbangan 

kehidupan kerja pada karyawan pada PT Sari Murni Kantor Cabang Sumatera Barat 

sebagaimana dijelaskan diatas dapat dilakukan dengan cara meningkatkan 

pengembangan karir yang jelas dan pengelolaan beban kerja yang seimbang. Hal ini 

disebabkan karena hasil penelitian ini secara empiris telah membuktikan bahwa 

variabel keseimbangan kehidupan kerja, beban kerja dan stres kerja dan merupakan 

variabel penting yang dapat mempengaruhi komitmen karir  pada karyawan PT Sari 

Murni Kantor Cabang Sumatera Barat. Hal-hal yang harus diperhatikan dalam rangka 

memperbaiki komitmen karir adalah dengan memperhatikan skor rata-rata item yang 

masih sedang, seperti: 

a. Keseimbangan kehidupan kerja 

1. Menyediakan opsi jam kerja fleksibel untuk membantu karyawan 

menyesuaikan waktu kerja dengan tanggung jawab pribadi. Program 

kesejahteraan dan support seperti dengan adanya pelatihan, coaching, dan 



89 
Universitas Bung Hatta 

program support emosional supaya karyawan merasa didukung, gak 

overworked. Monitoring dan feedback rutin lakukan survei dan diskusi secara 

berkala untuk tahu seberapa efektif program keseimbangan kehidupan kerja dan 

lalu sesuaikan jika diperlukan. 

2.  Keseimbangan kehidupan kerja merupakan hal yang sangat penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat, produktif, dan mendukung 

kesejahteraan karyawan secara menyeluruh. Dalam prakteknya, penerapan 

Keseimbangan kehidupan kerja tidak hanya sekadar memberikan waktu 

istirahat yang cukup, tetapi juga mencakup fleksibilitas jam kerja, kebijakan 

tanpa lembur berlebihan, dan dukungan terhadap kebutuhan pribadi maupun 

keluarga karyawan. Perusahaan perlu menyediakan program-program seperti 

pelatihan pengelolaan waktu, workshop tentang manajemen stres, serta 

lingkungan kerja yang nyaman dan suportif agar karyawan tidak merasa 

terbebani secara berlebihan. Selain itu, pemberian benefit tambahan seperti cuti 

keluarga, days off khusus, dan akses ke layanan konseling bisa membantu 

karyawan menjaga kesehatan mental dan fisik mereka sehingga mereka tetap 

semangat dan fokus dalam menjalankan tugasnya. Monitoring dan evaluasi 

berkala melalui survei dan diskusi terbuka juga penting untuk mengetahui 

efektivitas program tersebut dan melakukan penyesuaian sesuai feedback 

langsung dari karyawan, sehingga mereka merasa didengar dan dihargai. 

Dengan penerapan Keseimbangan kehidupan kerja yang terstruktur dan 

berkelanjutan, diharapkan mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja, 
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memperkuat loyalitas karyawan, serta menurunkan tingkat turnover dan 

burnout yang bisa berdampak negatif terhadap produktivitas perusahaan secara 

keseluruhan. Jadi, keseimbangan kehidupan kerja bukan cuma soal mengurangi 

beban kerja, tapi menciptakan suasana di mana karyawan merasa dihormati, 

diberdayakan, dan mampu menyeimbangkan peran profesional dan pribadi 

mereka secara harmonis, sehingga tercipta sinergi yang saling menguntungkan 

bagi kedua belah pihak. 

b. Beban Kerja 

1. Beban kerja yang terlalu berat dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental, 

menurunkan produktivitas, bahkan berpotensi menimbulkan stres dan burnout, 

sementara jika terlalu ringan, dapat membuat karyawan merasa tidak tertantang 

dan kehilangan semangat. Oleh karena itu, pengelolaan beban kerja harus 

dilakukan secara cermat dan proporsional, dengan memastikan bahwa setiap 

posisi mendapatkan tugas yang sesuai dengan kapasitas, kompetensi, dan 

sumber daya yang tersedia. Perusahaan perlu aktif melakukan pengukuran dan 

evaluasi berkala terhadap beban kerja yang ada, agar dapat melakukan 

penyesuaian secara cepat dan tepat, termasuk membagi tugas secara adil dan 

memperkuat kolaborasi antar tim.. Selain itu, implementasi teknologi dan 

otomatisasi proses juga dapat membantu mengurangi beban manual yang 

berlebihan, meningkatkan efisiensi serta mengurangi risiko human error. 

Dalam praktiknya, menyediakan sistem feedback dan komunikasi yang terbuka 

antara manajemen dan karyawan menjadi kunci, agar mereka dapat 
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menyampaikan keluhan atau saran terkait beban kerja secara langsung dan 

mendapatkan solusi yang seimbang. Dengan pengelolaan beban kerja yang 

tepat, diharapkan karyawan tidak merasa terbebani secara berlebihan, namun 

justru merasa tertantang dan termotivasi untuk berkontribusi optimal, yang 

pada akhirnya mampu meningkatkan produktivitas perusahaan sekaligus 

menjaga kesehatan mental dan fisik mereka. Jadi, pengelolaan beban kerja 

harus dilakukan secara berkelanjutan dan berorientasi pada keseimbangan, agar 

tercipta suasana kerja yang kondusif dan harmonis. 

2. beban kerja harus dilakukan secara cerdas dan berbasis data, termasuk 

melakukan analisis beban kerja secara periodik untuk menyesuaikan jumlah 

dan kompleksitas tugas sesuai dengan kapasitas dan kompetensi karyawan. 

Perusahaan juga harus menyediakan pelatihan agar karyawan mampu bekerja 

secara efisien dan efektif, serta menerapkan sistem delegasi dan distribusi tugas 

yang adil agar tidak ada pihak yang merasa terbebani secara tidak proporsional. 

Penggunaan teknologi digital dan sistem otomatisasi proses bisa membantu 

menangani beban kerja yang tinggi, mempercepat pekerjaan, dan mengurangi 

risiko human error. Di samping itu, penting untuk membangun komunikasi 

yang terbuka dan transparan agar karyawan merasa nyaman menyampaikan 

beban kerja mereka yang dirasa terlalu berat, sehingga perusahaan bisa segera 

melakukan penyesuaian. Dengan pengelolaan beban kerja yang baik, karyawan 

tidak hanya merasa dihargai dan puas, tetapi juga mampu menunjukkan 

performa terbaiknya dan merasa lebih bebas dari tekanan yang tidak produktif.  
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5.2.2 Implikasi Teoritis 

Implikasi teoritis dari penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Penelitian ini memberikan kontribusi pada teori social career dan teori set dapat 

dianggap sebagai faktor yang menguras sumber daya individu sehingga 

menurunkan komitmen karir. Dengan memahami bagaimana individu mengelola 

sumber daya mereka, penelitian ini bertujuan untuk menggali lebih dalam 

mengenai pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap komitmen karir di PT 

Sari Murni, serta bagaimana beban kerja dan stres kerja dapat berfungsi sebagai 

mediator dalam hubungan tersebut 

2. Penelitian ini juga memperkuat teori COR dalam penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan wawasan baru tentang bagaimana perusahaan dapat mendukung 

karyawan dalam menjaga keseimbangan kehidupan kerja yang sehat, sehingga 

meningkatkan komitmen terhadap karir mereka. 

5.3 Keterbatasan dan Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi penelitian yang telah disampaikan 

sebelumnya, maka berikut ini dapat dikemukakan saran dan keterbatasan dalam 

penelitian ini: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan di PT Sari Murni, sehingga hasilnya mungkin tidak 

mencerminkan kondisi di perusahaan lain dengan budaya atau struktur yang 

berbeda. Penelitian mendatang sebaiknya melibatkan beberapa perusahaan dari 

berbagai sektor untuk mendapatkan hasil yang lebih luas dan relevan.   
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2. Penggunaan kuesioner dapat mempengaruhi kejujuran responden dalam 

memberikan jawaban, terutama pada pertanyaan yang bersifat pribadi. Disarankan 

untuk melakukan penelitian dengan pendekatan longitudinal yang dapat mengamati 

perubahan hubungan antara beban kerja dan komitmen karir dari waktu ke waktu.  

3. Penelitian ini tidak mengeksplorasi beberapa faktor lain yang mungkin 

mempengaruhi komitmen karir, seperti motivasi individu dan kualitas hubungan 

antar rekan kerja. Perusahaan perlu melakukan evaluasi rutin terhadap beban kerja 

karyawan dan membuat penyesuaian yang diperlukan untuk menjaga motivasi dan 

komitmen. 
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