BAB 5
SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang
dijelaskan pada bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

1. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang
diberikan perusahaan seperti kualitas peralatan yang tersedia
memadai untuk menyelesaikan pekerjaan, tata letak tempat kerja
yang mendukung aktivitas dalam penyelesaian tugas sangat
mendukung karyawan dalam bekerja dan mereka mau bertahan
di perusahaan. Suasana lingkungan kerja juga berdampak pada
kinerja karyawan seperti adanya interaksi antar sesama karyawan
membuat karyawan nyaman sehingga terjalin koordinasi yang
efektif di antara berbagai unit kerja yang ada di perusahaan.
Hasil ini mendukung hipotesis 1.

2. Pelatihan dan pengembangan berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap retensi. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan
memberikan pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan
kemampuan karyawan dan juga perusahaan menyediakan
pelatihan yang memadai agar karyawan mampu beradaptasi
dengan cepat dan dapat melakukan pekerjaan secara efektif

terhadap pekerjaan yang diberikan. Setelah diberikan pelatihan,
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hasilnya tidak sesuai dengan standard yang dimiliki perusahaan.
Sehingga perusahaan memberikan pilihan terhadap karyawan,
mengulang lagi atau tersisinkan dari perusahaan. Hal ini yang
membuat karyawan menjadi tidak terikat apabila skill karyawan
tersebut tidak konsisten terhadap standard perusahaan. Hal ini
tidak mendukung hipotesis 2.

3. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang
memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan mampu
memberikan banyak usaha agar perusahaan sukses dan karyawan
merasa bangga bahwa karyawan tersebut menjadi salah satu
bagian dari perusahaan. Sehingga karyawan merasa terikat dalam
perusahaan dan dampak terhadap retensi semakin kecil. Hasil ini

mendukung hipotesi 3.

5.2 Saran
5.2.1 Saran Teoritis

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah dari 140 responden,
10 responden tidak sesuai dengan kriteria yang diinginkan peneliti
yang menyebabkan peneliti hanya memiliki 130 responden. Saran
untuk peneliti selanjutnya diharapkan peneliti lain tertarik dengan
topik yang sejenis dan responden yang dituju berprofesi atau
pekerjaan lain selain karyawan bank. Sehingga dapat mengetahui
apakah penelitian tersebut dapat memberikan gambaran yang lebih

luas lagi dan dapat dijadikan pembanding terhadap penelitian saat
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ini. Peneliti tidak menguji hubungan mediasi dalam penelitian ini.
Diharapkan peneliti lain yang tertarik dengan topik sejenis dapat
menambah hubungan mediasi antara lingkungan kerja, pelatihan dan
pengembangan dan komitmen organisasional terhadap retensi.

5.2.2  Saran Praktisi

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka dapat
diberikan rekomendasi berupa saran-saran bagi karyawan dan bagi
perusahaan.

Nilai rata-rata jawaban responden terendah pada variabel
lingkungan kerja “Tata letak di tempat kerja saya mendukung
aktivitas kerja, mempercepat penyelesaian tugas dan mendorong
interaksi antar karyawan”. Perusahaan dapat memperhatikan tata
letak tempat kerja agar dapat mendukung aktivtas Kkerja, sehingga
karyawan dapat mempercepat penyelesaian tugas secara efisien dan
dapat memberikan kemudahan untuk saling berinteraksi antara
karyawan.

Nilai rata-rata jawaban responden terendah pada variabel
pelatihan dan pengembangan “Perusahaan memberikan pelatihan
kepada saya secara teratur”. Perusahaan dapat membuat jadwal
pelatihan dengan rentan waktu minimal tiga bulan sampai enam
bulan sebagai kegiatan wajib yang harus dilakukan. Program
pelatihan dan pengembangan dapat dilakukan secara indoor ataupun

outdoor agar dapat memberikan pengalaman yang bervariasi.
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Nilai rata-rata jawaban responden terendah pada variabel
komitmen organisasional “Bagi saya, perusahaan ini adalah yang
terbaik dari semua kemungkinan perusahaan tempat bekerja”.
Perusahaan dapat memberikan apresiasi terhadap karyawan yang
loyal terhadap perusahaan karena mampu menyelesaikan semua
tugas yang diberikan dan memberikan kemampuan terbaiknya untuk
perusahaan agar sukses. Sehingga karyawan merasa nyaman untuk

terus bekerja di perusahaan.
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