BAB 5

SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis pengaruh variabel
pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap retensi karyawan. Penelitian
ini dilakukan pada PT Subur Wangi Sentosa yang beralamat di Desa

Temenggungan, RT 01/RW 03, Kecamatan Karas, Kabupaten Magetan, Jawa

Timur. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat diambil kesimpulan

sebagai berikut:

1. Hipotesis 1 yang menyatakan variabel pengembangan Kkarir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap retensi karyawan PT Subur Wangi Sentosa, diterima.
Hal tersebut membuktikan bahwa variabel pengembangan karir dapat
meningkatkan retensi karyawan.

2. Hipotesis 2 yang menyatakan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap retensi karyawan PT Subur Wangi Sentosa, diterima.
Hal tersebut membuktikan bahwa variabel lingkungan Kkerja dapat

meningkatkan retensi karyawan.

5.2 Keterbatasan

1. Faktor yang dikaji pengaruhnya dalam penelitian ini hanya dua variabel bebas
yaitu pengembangan karir dan lingkungan kerja dan nilai koefisien determinasi
(Adjusted R?) sebesar 61,1 % yang menunjukkan bahwa terdapat 38,9% faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi retensi karyawan diluar variabel yang dikaji.

2. Penelitian ini terbatas pada satu obyek penelitian (satu perusahaan) dengan

jumlah sampel sebanyak 66 karyawan tetap.

5.3 Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti memberikan saran

sebagai berikut:
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1. Bagi pihak PT Subur Wangi Sentosa

a) Agar penerapan pengembangan Kkarir dapat dilaksanakan dengan baik maka
dapat dilihat pada aspek pengembangan karir meliputi peningkatan capaian
kerja, kesempatan berkembang, bimbingan formal, dan peningkatan
kemampuan kerja. Aspek bimbingan formal dari atasan mendapatkan respon
paling rendah dari respon lainnya, maka hal ini perlu menjadi perhatian lebih
dari pengelola perusahaan agar dapat ditingkatkan. Misalnya melalui
pemberian perhatian khusus dalam pengembangan Kkarir dari pemimpin,
kepedulian atasan dalam perencanaan dan pengembangan Kkarir bawahan,
atasan memberikan bimbingan formal untuk peningkatan ketrampilan bawahan
dan memberikan saran-saran pada bawahan terkait proses mencapai karir yang
lebih baik.

b) Agar lingkungan kerja kondusif bagi pelaksanaan kerja para karyawan maka
perusahaan dapat melihat aspek lingkungan kerja meliputi hubungan dengan
rekan kerja, hubungan dengan atasan atau pimpinan dan lingkungan kerja fisik,
dan aspek yang mendapatkan respon terendah terletak pada hubungan dengan
atasan atau pimpinan. Perusahaan dapat lebih fokus pada aspek lingkungan
kerja yang mendapatkan respon terendah dari karyawan. Aspek hubungan
dengan atasan dapat ditingkatkan melalui membangun hubungan yang baik
dengan bawahan, atasan menciptakan suasana kerja yang kondusif, atasan
memberikan uraian tugas yang dapat dipahami dengan mudah, atasan
mengkomunikasikan segala sesuai yang berhubungan dengan capian tugas
pada bawahan dan atasan memberikan dukungan pada bawahan dalam usaha
menyeimbangkan peran pekerjaan dan keluarga.

c) Agar retensi karyawan dapat semakin meningkat maka perusahaan perlu
memperhatikan aspek-aspek retensi karaywan yang masih mendapatkan respon
terendah dari para karyawan. Aspek retensi karyawan dapat dilihat dari
komponen organisasional, kontinuitas dan keamanan Kkerja, rancangan
pekerjaan, bayaran dan hubungan karyawan, aspek yang mendapatkan respon
terendah terletak pada bayaran. Peningkatan program gaji dan insentif atau

bayaran dapat ditingkatkan melalui pemberian bayaran yang sepadan dengan
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pekerjaan sejenis pada perusahaan lain, bayaran sepadan dengan tanggung
jawab yang diberikan pada bawahan, dan perusahaan memberikan bayaran

yang kompetitif dibandingkan perusahaan sejenis lainnya.

2. Bagi penelitian selanjutnya

a) Variabel yang digunakan pada penelitian ini ada dua yaitu pengembangan
karir dan ligkungan kerja, sehingga diharapkan penelitian selanjutnya dapat
menambahkan beberapa variabel lainnya yang diprediksikan memengaruhi
retensi karyawan misalnya Organizational Citizenship Behavior (OCB),
kepuasan kerja, dan komitmen organisasional.

b) Objek dalam penelitian dapat diperluas pada perusahaan sejenis agar hasil
dari penelitian dapat digeneralisasikan. Saran objek lainnya misalnya pada

pabrik gula, pabrik plastik maupun industri manufaktur lainnya.
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