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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan uraian hasil penelitian pada setiap bab sebelumnya, yang menyajikan 

bukti empiris mengenai pengaruh keseimbangan kehidupan kerja, hubungan sosial, 

serta keadilan organisasi terhadap kebahagiaan di tempat kerja pada 78 responden 

yang merupakan karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Cabang 

Teluk Bayur, maka dapat dirumuskan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kebahagiaan di 

tempat kerja pada karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 

Cabang Teluk Bayur. 

2. Hubungan sosial berpengaruh positif  terhadap kebahagiaan di tempat kerja pada 

karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Cabang Teluk Bayur. 

3. Keadilan organisasi berpengaruh negatif terhadap kebahagiaan di tempat kerja 

pada karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Cabang Teluk 

Bayur. 
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5.2 Keterbatasan dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki kelemahan dan 

kekurangan. Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini dan saran untuk 

penelitian selanjutnya yaitu: 

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena karakteristik responden tidak 

melibatkan status pasangan apakah bekerja atau tidak dan jumlah anak. Serta 

karakteristik responden tidak merata, di mana mayoritas berpendidikan S1, 

berjenis kelamin laki-laki, dan sudah menikah, serta sebagian besar responden 

adalah pegawai non organik. Ketimpangan distribusi ini dapat memengaruhi 

generalisasi temuan terhadap kebahagiaan di tempat kerja, dapat berbeda 

berdasarkan tingkat pendidikan, jenis kelamin, status perkawinan, dan jabatan.  

Oleh karena itu, hasil penelitian ini mungkin belum sepenuhnya 

merepresentasikan populasi karyawan secara keseluruhan dengan latar belakang 

yang lebih beragam. Saran untuk penelitian selanjutnya agar menambahkan 

beberapa karakteristik ini, supaya mencapai hasil yang lebih maksimal. 

2. Variasi masa kerja responden cukup luas yaitu dari minimal 1 tahun hingga 

maksimal 29 tahun dengan rata-rata 11,23 tahun. Rentang masa kerja yang besar 

ini dapat menimbulkan perbedaan persepsi dan pengalaman kerja yang 

signifikan antar responden yang berpotensi mempengaruhi konsistensi data. 

Selain itu, rata-rata masa kerja yang relatif pendek dapat menyebabkan hasil 

penelitian lebih merefleksikan pandangan karyawan dengan pengalaman kerja 

menengah ke bawah, sehingga membatasi generalisasi temuan terhadap 

karyawan dengan masa kerja yang lebih panjang. 
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3. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dari ketiga variabel independen terdapat 

satu variabel yang tidak terbukti atau tidak signifikan, kemungkinan ini 

disebabkan karena rata-rata masa kerja (11,23) yang sudah cukup relative 

panjang, dan sebagian besar responden adalah pegawai non organik, perlu 

diketahui bahwasanya pegawai non organik penggajiannya tidak seperti pegawai 

organik yang Dimana penggajian mereka berdasarkan tingkatan atau golongan. 

Jadi besar kemungkinan ini yang menyebabkan hipotesis keadilan organisasi 

tidak terbukti. Saran untuk penelitian selanjutnya sebaiknya libatkan variabel 

lain, seperti budaya organisasi karena banyak beberapa penelitian menemukan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kebahagiaan di tempat 

kerja (Ficarra et al. 2020; Ilham dan Winarto, 2025; Rubino et al. 2016).  

4. Berdasarkan hasil uji validitas terdapat enam item pernyataan yang tidak valid. 

Ketidaksesuaian tersebut dapat mempengaruhi keakuratan pengukuran variabel, 

sehingga berpotensi menurunkan kualitas data dan ketepatan interpretasi hasil 

penelitian. Hal ini juga dapat membatasi kemampuan instrumen dalam 

merepresentasikan konstruk secara utuh, sehingga perlu dilakukan perbaikan 

atau pengembangan instrumen pada penelitian selanjutnya. 
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5.3 Implikasi 

Sesuai dengan hasil pengujian hipotesis yang diperoleh maka peneliti 

mengajukan sejumlah implikasi penting yaitu: 

1. Penelitian ini membuktikan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh 

positif terhadap kebahagiaan di tempat kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin seimbang pembagian waktu dan energi antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi, semakin tinggi tingkat kebahagiaan karyawan. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi work-life balance meliputi beban kerja, fleksibilitas waktu, 

dukungan dari rekan kerja dan atasan, serta kemampuan manajemen waktu yang 

dimiliki individu (Greenhaus & Allen, 2011). Oleh karena itu, organisasi 

disarankan untuk menyediakan kebijakan kerja yang fleksibel, beban kerja yang 

proporsional, dan dukungan sosial di tempat kerja agar karyawan dapat menjaga 

keseimbangan tersebut dan meningkatkan kebahagiaannya. 

2. Hubungan Sosial di Tempat Kerja terbukti dapat meningkatkan  Kebahagiaan di 

Tempat Kerja. Temuan ini mendukung hipotesis yang dikembangkan 

sebelumnya, di mana interaksi yang harmonis, dukungan emosional, serta rasa 

kebersamaan dapat meningkatkan kepuasan dan kebahagiaan karyawan. Faktor-

faktor yang mempengaruhi hubungan sosial di tempat kerja mencakup 

keterbukaan komunikasi, tingkat kepercayaan antar rekan kerja, serta kualitas 

hubungan dengan atasan (Diener dan Seligman, 2002). Oleh karena itu, 

perusahaan perlu membangun lingkungan kerja yang kolaboratif, memperkuat 

budaya saling percaya, dan mendorong komunikasi terbuka untuk meningkatkan 

kesejahteraan karyawan. 
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3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kebahagiaan di tempat kerja, sehingga hipotesis yang 

diajukan tidak terbukti. Padahal, pada tahap pengembangan hipotesis, keadilan 

organisasi diperkirakan berpengaruh positif terhadap kebahagiaan berdasarkan 

teori Colquitt (2001) yang mencakup dimensi keadilan distributif, prosedural, 

dan interaksional. Dalam kerangka teoritis, persepsi keadilan diharapkan 

membentuk sikap positif terhadap organisasi, yang pada gilirannya 

meningkatkan kebahagiaan kerja. Namun, pada PT Pelindo Cabang Teluk 

Bayur, hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi keadilan sudah relatif 

tinggi dan merata. Kondisi ini membuat variasi data rendah sehingga hubungan 

signifikan dengan kebahagiaan kerja sulit terdeteksi. Selain itu, budaya kerja 

perusahaan yang berorientasi pada prosedur baku dan distribusi tugas yang jelas 

membuat keadilan dianggap sebagai hal yang wajar dan sudah semestinya ada, 

sehingga tidak lagi menjadi faktor pembeda utama kebahagiaan. 
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