BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan dalam bab

sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Hasil yang diperoleh dari pengujian pada hipotesis 1 (H1) yaitu stres kerja
signifikan berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar. Dengan demikian
hipotesis 1 tidak terdukung. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat stres kerja
karyawan, maka akan semakin rendah keinginan keluar karyawan dari
perusahaan tersebut.

2. Hasil yang diperoleh dari pengujian pada hipotesis 2 (H2) yaitu kepuasan
kerja tidak signifikan berpengaruh negatif terhadap keinginan keluar.
Dengan demikian hipotesis 2 tidak terdukung. Hal ini berarti ketika tingkat
kepuasan kerja karyawan tinggi maka semakin rendah keinginan keluar

karyawan.

5.2 Saran
5.2.1 Saran Akademis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi maupun acuan bagi
peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian agar dapat lebih
memperhatikan jumlah sampel dan populasi yang diambil, agar dalam penelitian
yang dilakukan mendapatkan hasil yang maksimal, dan peneliti juga harus
memperhatikan butir-butir pernyataan pada kuesioner yang dibuat, agar hasil output
didapatkan secara maksimal sehingga tidak sampai melakukan penghapusan butir
pernyataan pada kuesioner. Peneliti juga menyarankan untuk peneliti selanjutnya

untuk dapat melakukan penelitian tentang komitmen organisasional dan
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kepemimpinan, serta juga dilakukan dalam lingkup lain seperti, sekolah atau

instansi pemerintahan.
5.2.2 Saran Praktis

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti ingin memberikan
beberapa saran untuk meminimalkan keinginan keluar karyawan pada suatu

perusahaan yaitu:

1 Hasil pada variabel Stres Kerja, nilai rata-rata tertinggi dari para responden
adalah “Saya merasa gugup” dan “Saya merasa tidak mampu untuk
mengerjakan dengan baik segala sesuatu yang saya lakukan”. Seringkali
karyawan merasa tidak percaya diri akan dirinya dalam melakukan
pekerjaan atau tugasnya maupun dalam berkomunikasi dengan rekan
kerjanya. Oleh karena itu alangkah baiknya apabila perusahaan dapat
memberikan pelatihan untuk para karyawan untuk meningkatkan rasa
percaya diri mereka dan juga memberikan motivasi-motivasi yang

membangun untuk memberikan dukungan bagi mereka.

2. Hasil pada variabel Kepuasan Kerja, nilai rata-rata terendah dari para
responden adalah “Saya puas dengan gaji yang saya miliki” dan “Saya puas
dengan kepedulian perusahaan terhadap saya”. Perusahaan perlu
mempertimbangkan gaji karyawannya, gaji yang diberikan harus sepadan
dengan beban kerja yang dikerjakan oleh karyawan tersebut dan juga
perusahaan perlu untuk memperhatikan karyawannya, dan menunjukkan
sikap peduli kepada karyawannya, salah satu contohnya adalah dengan
memperhatikan kesejahteraan karyawannya, misalnya dengan memberikan
fasilitas seperti mesin pembuat kopi bagi para karyawannya, agar karyawan

dapat memberikan kinerja yang maksimal bagi perusahaan.
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