5.1

BAB 5
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Bedasarkan hasil dan penelitian dan pembahasan yang dijelaskan

pada bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1.

Pelatihan karyawan berpengaruh tidak signifikan terhadap retensi
karyawan. Hal ini menunjukan bahwa pelatihan karyawan
berpengaruh terhadap retensi karyawan. Pelatihan yang diberikan
lebih dan teratur tidak akan mempengaruhi karyawan untuk keluar
dari perusahaan.

Pemberdayaan karyawan berpengaruh tidak signifikan terhadap
retensi karyawan. Hal ini menunjukan dengan adanya pemberdayaan
karyawan menunjukan bahwa karyawan tidak akan bertahan di
dalam perusahaan. Adanya pemberdayaan tidak akan mepengaruhi
variabel dari penilaian dan kompensasi karyawan.

Penilaian kinerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap retensi
karyawan. Hal ini menunjukan dengan adanya penilaian, karyawan
merasa diperhatikan, dipercaya untuk diberikan tanggung jawab
lebih, sehingga karyawan akan bertahan di dalam perusahaan.
Kompensasi karyawan berpengaruh signifikan dan positif terhadap
retensi karyawan. Hal ini menunjukan dengan adanya kompensasi
yang lebih tinggi maka karyawan akan tetap bertahan. Kompensasi
yang lebih tinggi diberikan perusahaan agar para karyawannya tidak

berpindah ke perusahaan sejenis.
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5.2 Saran
5.2.1 Saran Teoritis

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah peneliti hanya mendapatkan
100 data responden, sehingga saran untuk penelitian selanjutnya sebaiknya
peneliti melibatkan lebih banyak responden agar dapat memperoleh data
yang lebih baik. Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik dengan topik yang
sama, agar mencari variabel baru seperti kepuasan kerja dan dukungan

rekan kerja sehingga mampu memberikan gambaran yang lebih luas lagi.
5.2.2 Saran Praktis

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka dapat diberikan
beberapa rekomendasi berupa saran-saran.

a. Pada variabel pelatihan karyawan, nilai rata-rata jawaban responden
yang terendah adalah indikator “Saya dikirim untuk memperluas
kualifikasi program dalam level yang lebih tinggi”. Pada waktu
melakukan pelatihan harus dipastikan semua karyawan yang baru
bergabung dan sudah bergabung selalu mendapatlkan pelatihan dalam
level yang lebih tinggi dari tugas yang biasanya dikerjakan.

b. Pada variabel pemberdayaan karyawan, nilai rata-rata jawaban
responden yang terendah adalah indikator “Saya mengambil tindakan
yang tepat tanpa harus menunggu persetujuan dari atasan”. Ketika
karyawan diberikan wewenang untuk mengambil keputusan, atasan
sebaiknya melihat dan menilai terlebih dahulu apakah tindakan yang
dilakukan karyawan tersebut tepat atau tidak. Jika tidak sesuai dengan
SOP perusahaan maka barulah atasan terlibat dalam menyelesaikan

masalah.
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c. Pada variabel penilaian kinerja, nilai rata-rata jawaban responden yang
terendah adalah indikator “Saya merasa puas dengan sistem penilaian
yang ada sekarang”. Pada waktu melakukan penilaian seharusnya
perusahaan  tranparan dalam memberikan penilaian dengan
menyesuaikan kriteria sesuai kebutuhan karyawan dan perusahaan.

d. Pada variabel kompenasi karyawan, nilai rata-rata jawaban responden
yang terendah adalah indikator “Saya mendapatkan pendapatan lebih
banyak dari pada rekan kerja dengan pekerjaan yang sama”. Pada saat
karyawan menerima kompensasi harus dipastikan bahwa mereka
mendapatkan kompensasi yang sesuai berdasarkan karakteristik jenis
pekerjaan, jangan sampai berada di atas maupun di bawah rata-rata

kompensasi yang diterima.
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