BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Dari hasil penelitian dan pembahasan yang digunakan sesuai

dengan tujuan hipotesis yang dilakukan dengan analisis regresi linier

berganda, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1) Konflik peran berpengaruh positif terhadap niat untuk keluar. Hal ini
mendukung hipotesis penelitian pertama.

2) Komitmen Organisasional berpengaruh negatif terhadap niat untuk
keluar. Hal ini mendukung hipotesis penelitian kedua.

3) Komitmen organisasional berperan mediasi secara parsial hubungan
konflik peran dan niat untuk keluar. Hal ini mendukung hipotesis

penelitian ketiga.

1. Keterbatasan
Penelitian ini mempunyai beberapa keterbatasan yang kemungkinan
dapat melemahkan hasilnya. Salah satu keterbatasan dan kelemahan
tersebut adalah sampel yang digunakan hanya karyawan tetap PT. Jaya

Sentosa ST Surabaya.

5.3. Saran

Berdasarkan hasil penelitian telah dilakukan ada beberapa saran
yang dapat diberikan:
1) Bagi pimpinan serta pihak manajemen perusahaan, agar perusahaan

memperkuat komitmen organisasional yaitu dengan mengurangi
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2)

3)
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tuntutan waktu kerja karyawan dan meningkatkan kemampuan
karyawan.

Bagi perusahaan, manager harus dapat mengenali hambatan-hambatan
yang dapat mengganggu efektivitas komunikasi yang dapat memacu
terjadinya konflik. Keterampilan komunikasi yang baik dapat
mengklarifikasi konflik yang timbul serta dapat memperkecil
konsekuensi negatif dari konflik itu sendiri terhadap individual dan
organisasi.

Bagi peneliti selanjutnya, supaya memakai subyek penelitian karyawan

pada perusahaan-perusahaan lain dan menggunakan metode moderasi.
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