BAB V
KESIMPULAN

Pada bab ini akan memaparkan mengenai kesimpulan dari hasil analisis
penelitian yang telah dilakukan. Pada bab ini juga akan dijabarkan mengenai
implikasi manajerial, keterbatasan penelitian, dan saran yang bisa menjadi bahan

pertimbangan bagi PT Shopee di Yogyakarta.

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dari pengaruh konflik interpersonal, stres kerja, dan
work life balance terhadap turnover intention pada karyawan Shopee generasi Z di
Yogyakarta, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis regresi pada H1, konflik interpersonal
berpengaruh secara positif dan signifikan maka dapat diartikan bahwa
semakin tinggi konflik interpersonal pada karyawan maka akan membuat
turnover intention akan meningkat.

2. Berdasarkan hasil analisis regresi pada H2, stres kerja berpengaruh secara
positif dan signifikan, maka dapat diartikan bahwa semakin tinggi stres
kerja yang dialami oleh karyawan di tempat kerja, maka akan membuat
turnover intention meningkat.

3. Berdasarkan hasil analisis regresi pada H3, work life balance berpengaruh
secara negatif dan signifikan, maka dapat diartikan bahwa semakin baik work
life balance yang dirasakan oleh karyawan, maka akan menekankan

keinginan karyawan untuk melakukan turnover intention.
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5.2. Implikasi Manajerial

Hasil analisis uji deskriptif variabel konflik interpersonal pada karyawan Shopee
generasi Z di Yogyakarta menunjukkan hasil yang termasuk ke dalam kategori
sedang. Karyawan Shopee generasi Z di Yogyakarta masih merasakan adanya
konflik interpersonal di tempat kerja mereka. Maka dari itu penting untuk
perusahaan melakukan analisis lebih mendalam untuk memahami penyebab konflik
yang terjadi di lingkungan kerja kantor Shopee Yogyakarta. Mengembangkan
strategi untuk mengelolanya, seperti pelatihan komunikasi, membangun budaya
terbuka atau mendorong lingkungan dimana karyawan merasa nyaman untuk
berbagi masalah dan konflik yang mereka hadapi. Tanpa takut akan konsekuensi
negatif, dan program pengembangan tim seperti, menunjuk mediator atau fasilitator
internal yang dapat membantu menyelesaikan konflik secara konstruktif, membantu
karyawan untuk menemukan solusi yang saling menguntungkan. Untuk mengelola
konflik interpersonal yang berada dalam kategori sedang di kantor Shopee.

Hasil analisis uji deskriptif variabel stres kerja pada karyawan Shopee generasi
Z di Yogyakarta menunjukkan hasil yang termasuk ke dalam kategori sedang.
Karyawan pada kantor Shopee merasakan adanya stres kerja dalam pekerjaannya
sehingga mempengaruhi pemikiran karyawan untuk melakukan turnover intention.
Maka dari itu kantor Shopee dapat memberikan pelatihan serta dukungan dan
motivasi kepada karyawan untuk terus dapat mengembangkan kemampuan dan
keterampilan sesuai dengan perkembangan kebutuhan sumber daya manusia
perusahaan di masa yang akan datang. Dengan demikian, akan menghasilkan

karyawan yang memiliki kualitas kerja lebih baik, sehingga karyawan tidak mudah
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mengalami stres kerja dan kinerja karyawan dapat tetap dipertahankan sehingga
karyawan tidak memiliki keinginan untuk melakukan turnover intention.

Hasil analisis uji deskriptif variabel work life balance pada karyawan Shopee
generasi Z di Yogyakarta menunjukkan hasil yang termasuk ke dalam kategori
tinggi. Kantor Shopee dinilai sudah mampu mengelola waktu dan menyeimbangkan
kehidupan kerja dan non kerja. Kantor Shopee diharapkan mampu untuk
mempertahankan dan membantu karyawan untuk memperhatikan waktu kerja,
pembagian pekerjaan yang sesuai dan hal yang lain yang mampu membuat
karyawan tidak merasa keberatan dalam melakukan pekerjaannya. Apabila
karyawan tidak memiliki banyak masalah di dalam pekerjaan dan di luar pekerjaan
hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja dan dapat
menekankan angka karyawan melakukan turnover intention.

Hasil analisis uji deskriptif pada variabel turnover intention pada karyawan
Shopee generasi Z di Yogyakarta menunjukkan hasil yang termasuk ke dalam
kategori tinggi. Karyawan Shopee generasi Z di Yogyakarta ini masih berpikiran
untuk meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu kantor Shopee perlu membuat

kebijakan yang sesuai untuk mempertahankan karyawan.
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5.3. Keterbatasan Penelitian

Dalam melakukan penelitian, peneliti masih memiliki beberapa keterbatasan

yang perlu untuk diketahui, yaitu:

1. Responden pada penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Shopee
generasi Z di Yogyakarta.

2. Dalam pengisian kuesioner responden tidak didampingi oleh peneliti,
sehingga peneliti tidak dapat melihat secara langsung proses pengisian
kuesioner dan memungkinkan adanya perbedaan pemahaman dalam
memahami item-item pernyataan dalam kuesioner.

3. Peneliti hanya menggunakan satu perusahaan yaitu kantor Shopee yang ada
di Yogyakarta sebagai sampel penelitian, sehingga belum bisa dilakukan
perbandingan apakah konflik interpersonal, stres kerja, dan work life
balance terhadap turnover intention di kantor Shopee yang lain akan sama

atau tidak.
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5.4. Saran

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan model penelitian ini
dengan melakukan penelitian pada perusahaan yang lain dan tidak hanya gen z
dengan jumlah sampel yang lebih banyak, sehingga hasil penelitian yang

diperoleh menjadi lebih representatif.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memberi intruksi yang jelas dan mudah
dimengerti oleh responden dan diharapkan dapat membagikan kuesioner secara
langsung sehingga dapat terlibat langsung dengan responden dalam proses
pengisian kuesioner, sehingga hasil jawaban responden dapat diterima dengan

lebih cepat.

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian di kantor Shopee
lainnya sehingga bisa dilakukan perbandingan apakah konflik interpersonal, stres
kerja, dan work life balance terhadap turnover intention di kantor Shopee yang lain

akan sama atau tidak.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. 1 Kuesioner

Bagian 1. Karakteristik Responden
Jenis Kelamin

Usia

Status Pernikahan

Lama Bekerja

Bagian 2. Turnover Itention

No Pertanyaan

SS

TS

STS

1 | Saya sering berfikir untuk keluar dari
pekerjaan saya yang sekarang

2 | Saya mungkin akan meninggalkan
perusahaan dan pekerjaan saya untuk
perusahaan yang lain tahun depan

3 | Saya secara aktif mencari pekerjaan
lain di luar perusahaan saat ini

4 | Saya tidak berfikir akan menghabiskan
karir saya selamanya di perusahaan ini

5 |Jika dalam waktu dekat saya tidak
dipromosikan, saya akan mencari
pekerjaan di tempat lain

6 | Jika ada kesempatan untuk bekerja di
tempat lain, saya akan meninggalkan
perusahaan saya saat ini

Bagian 3. Konflik Interpersonal
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No Pertanyaan SS | S N | TS | STS
1 | Saya merasa diperlakukan tidak adil di
tempat kerja
2 | Memiliki  perselisihan ~ mengenai
pekerjaan saya dengan karyawan lain
3 |Saya merasa tidak dihargai dan
dihormati oleh karyawan lain di tempat
kerja
4 | Sayadiperlakukan kasar oleh karyawan
lain ditempat kerja
5 | Apakah karyawan lain meneriaki anda
di tempat kerja
6 | Disalahkan atau dikritik susatu yang
bukan merupakan kesalahan saya
7 | Diberi arahan yang tidak jelas oleh
karyawan di tempat kerja
Bagian 4. Stres Kerja
No Pertanyaan SS| S | N | TS| STS
1 | Saya memiliki banyak pekerjaan tetapi
memiliki sedikit watu melakukannya
2 | Saya memiliki beban Kkerja yang
berlebih
3 | Saya merasa tidak pernah mengambil
cuti
4 | Saya merasa cemas apabila pekerjaan
yang dibebankan kepada saya tidak
terselesaikan dengan baik
5 | Tanggung jawab yang diberikan
kepada saya sangat memberatkan
sehingga membuat saya tertekan
6 | Saya merasa lelah karena jam kerja
yang berlebihan diluar jam normal
7 Masalah pribadi kadang membuat saya
kurang konsentrasi dalam bekerja
sehingga banyak pekerjaan tertunda
8 Ketika ada perbedaan pendapat
membuat saya merasa tidak nyaman

Bagian 5. Work-life Balance

| No |

Pertanyaan

|ss| s | N | TS| STS |
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Saya dapat menyeimbangkan waktu
ketika saya di tempat kerja dengan
aktivitas diluar pekerjaan

Saya memiliki peran dan tangung
jawab terhadap pekerjaan saya

Saya bekerja sesuai dengan jam kerja
yang sudah ditentukan

Aktivitas dalam kehidupan pribadi
mendukung dan memotivasi Ssaya
dalam bekerja

Lampiran 1. 2 Hasil Uji Validitas

1. Hasil Uji Validitas Turnover Intention

Correlations

TOTAL

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y

Y1l  Pearson 1 386~ 4357 269 753"  .398™ 784
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .007 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100

Y2  Pearson 386" 1 .773" 559" 3057 .073 776"
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 473 .000

N 100 100 100 100 100 100 100

Y3  Pearson 435" 773" 1 529" 363" -019 770"
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .848 .000

N 100 100 100 100 100 100 100

Y4  Pearson 269™ 559" 529™ 1 164 -.145 582"
Correlation

Sig. (2-tailed) .007 .000 .000 104 151 .000

N 100 100 100 100 100 100 100

Y5  Pearson 753" 3057 .363™ 164 1 .362" 702
Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 104 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100 100

Y6  Pearson .398™ .073 -.019 -145 362" 1 4327

Correlation
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Sig. (2-tailed) .000 473 .848 151 .000

N 100 100 100 100 100 100
TOT Pearson 784" 7767 7707 582" 702" 432"
AL_ Correlation
Y Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 100 100 100 100 100 100

.000

100

100

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

2. Hasil Uji Validitas Konflik Interpersonal
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3. Hasil Uji Validitas Stres Kerja
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4
Correlations
X1 xz x2 X4 X5 X6 X7 xE TOTAL_X2
Xl Pearson Comelation 1 8877 &5 - 06 50 T oTT =Ty B0
Sig. (2-tailed) 000 00D 556 000 00D 443 000 000
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100
xz Pearson Comelation -y 1 56 156 AT4 ki 73 503 2y
Sig. (2-tailed) 00 00D Az 000 00D o7 000 000
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100
651 656" 1 566" 283 :: 554 425" 75
100 100 100 100 100 100 100 100 100
1006 156 566" 1 074 566" Rl 077 218
856, 121 000 462 000 00 445 00
100 100 100 | 100, 100 100 100 100 100
502 | .474“| e | -OT4 1 344" -4 k1 i
000 000 003 452 I 000 T35 000 000
100 100 100 100 100 100 100 100 100
iy 758" a9 566" 2447 1! 308" 425" 783"
100 100 100 100 100 100 100 100 100
AT e 554 el 034 L 1 028 3517
445 017 000 000 135 002 384 000
100 100 100 100 100 100 100 100 100
4. Hasil Uji Validitas Work-life Balance
Cormrelations
X x2 | x3 | X4 TOTAL X3
i TIT 104 E5E" BERT
100 100 100 100 | 100
T
ITT 1 115, .EEB’| 2o
- - -

DD e 000y Riii]

100 100 100 100 100

104 15 1 (142 256

Sig. {2-tailed) 30z 256 B[] i

M 100 100 100 100 100

x4 Pearson Comelation i [ 142 1 BET

iSig. {2-tailed) (0D ] AED Riii]

M 100 100 100 100 100

TOTAL_X2 | Pearson Correlstion BoR” o 298 BETT i

‘N 100 100 100 100 100

**. Comrelation is significant at the 0.01 level {2-tailed).
[1




Lampiran 1. 3 Hasil Uji Reliabilitas

1. Uji Reliabilitas Turnover Intention

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
748 6

2. Uji Reliabilitas Konflik Interpersonal

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.790 7

3. Uji Reliabilitas Stres Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.830 8

4. Uji Reliabilitas Work-life Balance

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
779 4
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Lampiran 1. 4 Hasil Deskriptif

1. Hasil Uji Deskriptif Turnover Intention

Descriptive Statistics

Minimu  Maximu Std.
m m Mean Deviation
Y1 100 1.00 5.00 4.8000 .66667
Y2 100 1.00 5.00 3.7000 .74536
Y3 100 1.00 500 3.6300 .78695
Y4 100 2.00 500 3.7100 .68601
Y5 100 2.00 5.00 4.7800 .59595
Y6 100 1.00 500 3.4800 82241
TOTAL_Y 100 10.00 29.00 24.1000 2.87974
Valid N 100
(listwise)
2. Hasil Uji Deskriptif Konflik Interpersonal
Descriptive Statistics
Minimu  Maximu Std.
m m Mean Deviation
X1.1 100 1.00 5.00 3.0900 .95447
X1.2 100 1.00 5.00 2.8600 92135
X1.3 100 1.00 5.00 2.8500 .91425
X1.4 100 1.00 5.00 2.9000 93744
X1.5 100 1.00 5.00 2.9300 .84393
X1.6 100 1.00 5.00 2.3800 .90766
X1.7 100 1.00 5,00 2.3700 .96038
TOTAL_X1 100 8.00 34.00 19.3800 4.28948
Valid N 100

(listwise)
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3. Hasil Uji Deskriptif Stres Kerja

Descriptive Statistics

Minimu = Maximu Std.
m m Mean Deviation
X2.1 100 1.00 5.00 4.7800 77303
X2.2 100 1.00 5,00 3.8700 .58006
X2.3 100 1.00 500 2.9700 .38808
X2.4 100 1.00 3.00 2.0400 28141
X2.5 100 1.00 5.00 3.4800 .92638
X2.6 100 1.00 4.00 2.9500 .32952
X2.7 100 1.00 5,00 2.0700 43240
X2.8 100 1.00 500 3.4900 .94810
TOTAL X2 100 9.00 31.00 25.6500 3.42709
Valid N 100
(listwise)
4. Hasil Uji Deskriptif Work-life Balance
Descriptive Statistics
Minimu = Maximu Std.
m m Mean Deviation
X3.1 100 1.00 5.00 3.8900 .96290
X3.2 100 1.00 5.00 3.8100 .84918
X3.3 100 3.00 5.00 3.1100 42391
X3.4 100 1.00 5.00 3.8600 .93225
TOTAL_X3 100 7.00 19.00 14.6700 2.54675
Valid N 100
(listwise)

Lampiran 1. 5 Hasil Regresi Linear Berganda

Variables Entered/Removed?

69



Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Work Life . Enter
Balance ,
Stres Kerja,
Konflik

Interpersonal
b

a. Dependent Variable: Turnover Intention
b. All requested variables entered.

Model Summary
Adjusted R~ Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 .516% .266 243 2.50562

a. Predictors: (Constant), Work Life Balance , Stres Kerja,
Konflik Interpersonal

Coefficients?
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 16.128 2.593 6.220 .000
Konflik 424 .078 .632 5.465 .000
Interpersonal
Stres Kerja 156 074 .185 2.094 .039
Work Life Balance -.289 130 -256  -2.218 .029

a. Dependent Variable: Turnover Intention
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