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BAB 5 

SIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil dan penelitian dan pembahasan yang 

dijelaskan pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. 

Maka, dapat disimpulkan bahwa karyawan yang merasa terlibat 

dengan pekerjaan akan merasa puas dan senang akan pekerjaan 

yang sedang dijalani di perusahaan. Karyawan yang memiliki 

sebagian besar ketertarikan yang berpusat pada pekerjaan secara 

umum akan puas bekerja di perusahaan atau organisasi tempat 

dimana karyawan tersebut bekerja. Hasil ini mendukung 

hipotesis 1. 

2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen 

organisasional. Maka, dapat disimpulkan bahwa karyawan yang 

merasa puas dan menyukai pekerjaan yang sedang dijalani di 

perusahaan, akan berusaha untuk memberikan yang terbaik bagi 

perusahaan, dengan tujuan untuk tetap bertahan didalam 

organisasi tempatnya bekerja saat ini. Karyawan yang puas akan 

pekerjaan atau profesi yang sedang dijalani akan memiliki 
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komitmen untuk bertahan di dalam organisasi tempat karyawan 

tersebut bekerja. Hasil ini mendukung hipotesis 2. 

3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen 

profesional. Maka, dapat disimpulkan bahwa seorang karyawan 

yang merasa puas dan menyukai pekerjaan yang sedang ditekuni 

akan merasa bangga dan antusias terhadap profesi yang sedang 

dijalani saat ini. Karyawan tersebut akan merasa bahwa profesi  

merupakan hal yang penting dalam menunjukkan jati diri. Hasil 

ini mendukung hipotesis 3. 

5.2 Keterbatasan 

 Keterbatasan dalam penelitian ini adalah terdapat 8 responden 

yang tidak dapat digunakan untuk pengujian hipotesis dikarenakan 

tidak memenuhi syarat yang telah ditentukan oleh peneliti, untuk 

penelitian selanjutnya sebaiknya peneliti melibatkan responden yang 

lebih banyak agar memperoleh hasil data yang lebih baik. Bagi 

peneliti selanjutnya yang tertarik dengan topik yang sama, agar 

mencari variabel baru seperti Employee Engagement, Turnover 

Intention, dan lingkungan kerja sehingga mampu memberikan 

gambaran yang lebih luas dalam penelitian selanjutnya. 

5.3 Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka dapat 

diberikan beberapa rekomendasi atau saran sebagai berikut : 
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a. Pada variabel keterlibatan kerja, nilai rata-rata jawaban responden 

yang terendah adalah indikator “Sebagian besar tujuan dalam 

hidup saya berorientasi pada pekerjaan”. Perusahaan perlu 

memberikan motivasi dan penanaman visi misi kembali kepada 

karyawan, agar karyawan dapat lebih fokus pada pekerjaan 

mereka dan memberikan yang terbaik bagi perusahaan. 

Departemen SDM dapat melakukan beberapa aktivitas untuk 

meningkatkan fokus karyawan dalam bekerja seperti 

mendengarkan dan menghargai ide-ide baru dari karyawan, 

memelihara hubungan sosial yang baik dengan karyawan, 

membantu perencanaan karir, dan memberi apresiasi terhadap 

peningkatan kerja baik sekecil apapun, beberapa hal tersebut 

dapat membantu karyawan untuk lebih semangat dan fokus dalam 

bekerja.  

b. Pada variabel kepuasan kerja, nilai rata-rata jawaban responden 

yang terendah adalah indikator “Secara keseluruhan, saya puas 

dengan pekerjaan saya”. Perusahaan dalam proses pencapaian 

tujuan juga harus memperhatikan apakah karyawan merasa 

terbebani secara berlebih dengan target yang terlalu besar atau 

terdapat kebijakan yang membuat karyawan dirugikan. Maka dari 

itu, perusahaan harus lebih berhati-hati dalam proses pengambilan 

keputusan, agar dapat mencapai keputusan terbaik yang 

menguntungkan kedua belah pihak. Contohnya seperti keputusan 

pemutusan kontrak bagi karyawan kontrak dan pengurangan gaji 

pada karyawan tetap jika tidak mampu memenuhi target yang 
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diberikan oleh perusahaan, lebih baik mengganti sistem 

punishment tersebut dengan sistem reward atau bonus, jadi 

apabila karyawan mampu memenuhi bahkan melebihi target yang 

diberikan maka akan memperoleh apresiasi atau imbalan 

tambahan yang akan diberikan oleh perusahaan. 

c. Pada variabel komitmen organisasional, nilai rata-rata jawaban 

responden terendah adalah indikator “Saya menemukan bahwa 

nilai-nilai saya dan nilai-nilai organisasi saya sangat mirip”. 

Perusahaan dalam proses rekrutmen karyawan perlu lebih selektif 

kembali dalam memilih karyawan. Perusahaan perlu memastikan 

bahwa karakteristik dari calon karyawan dengan budaya atau 

nilai-nilai organisasi dapat terhubung dengan baik, sehingga 

perusahaan dapat memperoleh karyawan yang memiliki 

komitmen terhadap perusahaan. 

d. Pada variabel komitmen profesional, nilai rata-rata jawaban 

responden terendah adalah “Saya suka menjadi seseorang dengan 

profesi pekerjaan saya saat ini”. Hal ini berarti perusahaan perlu 

lebih berhati-hati dalam proses penempatan karyawan mereka. 

Perusahaan harus memastikan bahwa karyawan memiliki 

kemampuan dan kemauan dalam menjalani posisi mereka di 

perusahaan tempat mereka bekerja. 
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