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BAB 5 

KESIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

       Berdasarkan pada hasil pengujian hipotesis dan pembahasan, maka 

kesimpulan hasil penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Komitmen Organiasional terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Niat Keluar karyawan PT Langgeng Makmur Industri (persero) Tbk di 

Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai komitmen organisasional 

tinggi dan niat keluar karyawan rendah. Dengan demikian hipotesis 1 

didukung. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki komitmen 

organisasional yang tinggi maka niat untuk keluar atau meninggalkan 

perusahaan semakin rendah. 

2. Iklim Organisasional terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Niat Keluar karyawan PT Langgeng Makmur Industri (persero) Tbk di 

Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai iklim organisasional 

tinggi dan niat keluar karyawan  yang  rendah. Dengan demikian hipotesis 2 

didukung. Hal ini dapat menunjukkan bahwa semakin tinggi iklim 

organisasional yang dirasakan oleh karyawan dapat berakibat pada pembatalan 

keinginan pada karyawan untuk keluar dari perusahaan atau tempat bekerja. 

 

5.2 Keterbatasan 

Penelitian ini hanya menguji model pada sampel karyawan di PT Langgeng 

Makmur Industri (persero) Tbk di Surabaya, sehingga untuk menggeneralisasi 

hasil penelitian-penelitian selanjutnya perlu digunakan sampel yang berbeda. 

 

5.3 Saran 

5.3.1 Saran Akademis 

         Penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan maupun referensi bagi 

penelitian selanjutnya dalam melakukan penelitian yang sama atau serupa bahkan 
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dapat dijadikan penelitian lebih lanjut, khususnya  berkaitan dengan konsep atau 

teori yang mendukung pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia, 

yaitu mengenai komitmen organisasional, iklim organisasional dan niat keluar 

karyawan. 

5.3.2 Saran Praktis 

         Berdasarkan hasil analisis, pembahasan dan kesimpulan penelitian terdapat   

beberapa saran yang diajukan oleh peneliti sebagai berikut : 

1. Komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap  

niat keluar karyawan. Namun nilai rata-rata terendah pada pernyataan variabel 

komitmen organisasional adalah pada pernyataan “Saya merasa bahwa bekerja 

pada perusahaan ini merupakan kesempatan yang terbaik”. Hal ini menunjukan 

bahwa sebaiknya PT Langgeng Makmur Industri (persero) Tbk di Surabaya, perlu 

memperhatikan kondisi karyawannya dengan cara memberikan semacam 

remunerasi atau bentuk kompensasi yang baik berupa bonus atau reward pada 

karyawan. Melakukan kegiatan di luar perusahaan seperti rekreasi bersama 

karyawan merupakan cara yang baik untuk mempertahankan karryawan yang 

potensial. Jika komitmen karyawan dapat dijaga dengan baik maka hal ini akan 

dapat mengurangi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

2. Iklim organisasional memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap niat 

keluar karyawan. Namun nilai rata-rata terendah pada pernyataan variabel iklim 

organisasional adalah pada pernyataan “Saya memiliki wewenang dan tanggung 

jawab dalam mengambil keputusan terhadap tugas yang diberikan”. Hal ini 

menunjukan bahwa PT Langgeng Makmur Industri (persero) Tbk di Surabaya, 

sebaiknya memberikan kebebasan kepada karyawan untuk berpendapat mengenai 

pengambilan keputusan terhadap tugas, perusahaan juga perlu memberikan 

dukungan melalui program-program pelatihan dan pengembangan karyawan. Jika 

iklim di dalam perusahaan dapat dijaga dengan baik, maka hal ini akan dapat 

mengurangi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. 
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