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BAB 5 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan 

      Berdasarkan hasil analisis pembahasan, dapat disimpulan bahwa: 

1. Hipotesis 1 yang mengukur pengaruh komitmen organisasional 

terhadap kinerja karyawan dinyatakan diterima karena berpengaruh 

secara signifikan positif. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional berdampak tinggi terhadap kinerja karyawan. Jika 

komitmen berjalan dengan baik maka tujuan bersama akan mudah 

dicapai, komitmen tersebut bukan hanya antar karyawan dengan 

perusahaan melainkan harus disepakati kedua pihak agar tercipta 

keserasian atau persamaan tujuan. Dalam hal ini, hipotesis 1 didukung. 

2. Pada hipotesis 2 yang mengukur pengaruh keadilan organisasional 

terhadap kinerja karyawan dinyatakan diterima karena berpengaruh 

secara signifikan positif. Hal ini menunjukkan bahwa keadilan sangat 

mempengaruhi kinerja karyawan, jika perusahaan bersikap adil kepada 

karyawannya maka akan menimbulkan rasa trust dari karyawan tersebut 

sehingga mampu bekerja dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja. 

Dalam hal ini, hipotesis 2 didukung. 

3. Pada hipotesis 3 kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap 

kinerja karyawan perbankan di Gresik. Hal ini menunjukkan jika dapat 

membuat karyawan merasa puas dalam bekerja maka tentu karyawan 

tersebut akan merasa nyaman dalam melakukan aktivitas pekerjaannya, 

dan berakibat pada naiknya kinerja karyawan tersebut. Kepuasan yang 

dimaksud adalah dalam hal upah, kesetaraan beban pekerjaan, dan lain-

lain. Dalam hal ini, hipotesis 3 didukung. 
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5.2 Keterbatasan 

      Penelitian ini terbatas pada satu bank BUMN, dan dua bank swasta di Gresik, 

maka untuk penelitian mendatang dapat melakukan penelitian diseluruh bank yang 

ada di Gresik agar lebih mendapatkan hasil yang maksimal. 

 

5.3 Saran 

      Berdasarkan penelitian ini, peneliti akan memberikan beberapa saran sebagai 

berikut: 

 

  5.3.1 Saran Akademis 

           Bagi peneliti yang akan melakukan penelitian serupa dengan topik ini, dapat 

menambahkan variabel-variabel lain diluar penelitian ini, seperti dukungan 

organisasional, job stress, lingkungan kerja, dan lain-lain. Peneliti juga harus 

memperhatikan waktu dan kondisi yang sedang terjadi ditempat penelitian. 

 

   5.3.2 Saran Praktis 

            Berdasarkan simpulan penelitian tersebut, akan menghasilkan beberapa 

saran sebagai berikut: 

1. Pada variabel komitmen organisasional indikator pertanyaan terendah 

adalah “saya senang membicarakan hal positif tentang perusahaan 

bersama rekan kerja yang sedang tidak bertugas” dan “saya merasa 

permasalahan yang dihadapi perusahaan merupakan masalah saya juga”. 

Dari kedua pertanyaan terendah tersebut, dapat diartikan bahwa mungkin 

karyawan kurang bersosialisasi dengan rekan kerjanya secara merata. 

Mereka hanya mau membicarakan tentang perusahaan hanya kepada 

rekan kerja yang bertugas saja, seharusnya tidak perlu membeda-bedakan 

baik yang sedang bertugas maupun tidak. Pada pertanyaan kedua 

terendah menunjukkan bahwa karyawan bersikap acuh dengan 

perusahaan. Agar kedua hal tersebut tidak terjadi lagi, sebaiknya 

perusahaan lebih lagi mengoptimalkan kegiatan – kegiatan seperti: 
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gathering, outbond, dan lain – lain. Tentu dari kegiatan tersebut bertujuan 

untuk menambah rasa kekeluargaan antar karyawan maupun antara 

karyawan dengan perusahaan. 

2. Pada variabel keadilan organisasional, indikator pertanyaan terendah 

adalah “ditempat saya bekerja atasan saya memastikan bahwa semua 

persoalan karyawan didengar sebelum keputusan dibuat” dan pada 

pertanyaan “atasan saya akan menjelaskan keputusan yang telah dibuat 

apabila diminta oleh karyawan”. Dari pertanyaan dengan kategori 

terendah tersebut dapat disimpulkan bahwa atasan mereka dalam tempat 

mereka bekerja kurang menjaga relasi dengan karyawan-karyawannya 

dan cenderung bersikap egois. Sebaiknya, untuk pemilik perusahaan atau 

direktur utama dan para manajer dapat lebih meningkatkan kemampuan 

dalam menjalin relasi dengan bawahannya dengan cara mengikuti 

pelatihan – pelatihan yang ada, dan lainnya. Dalam suatu organisasi jika 

ingin sukses tidak dapat berjalan sendiri-sendiri, harus ada teamwork 

yang dibangun didalamnya. 

3. Pada variabel kepuasan kerja, indikator pertanyaan terendah adalah “saya 

cenderung menghabiskan waktu untuk bekerja dalam perusahaan”. Dari 

pertanyaan terendah tersebut menunjukkan bahwa karyawan kurang 

merasa nyaman apabila diharuskan menghabiskan waktu bekerja dalam 

perusahaan. Karyawan cenderung menghabiskan waktu untuk bekerja 

mungkin dirumah atau ditempat-tempat tertentu yang menurutnya 

nyaman. Sebaiknya agar hal tersebut tidak terulang, suasana dalam 

perusahaan harus dibuat senyaman mungkin agar karyawan betah 

menghabiskan waktu untuk bekerja dalam perusahaan. Suasana nyaman 

tersebut seperti tingkat kebersihan, kerapian, dan juga menambahkan 

permainan-permainan seperti yang diterapkan diperusahaan maju yang 

ada. Selain itu, perusahaan juga harus menerapkan jam kerja yang tidak 

merugikan karyawan. 

4. Pada variabel kinerja karyawan, indikator pertanyaan terendah adalah 

“saya berusaha berada ditempat kerja secepatnya”. Dari pertanyaan 
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terendah tersebut menunjukkan bahwa karyawan kurang datang lebih 

awal dari jam kerja yang sudah disepakati bahkan mungkin ada yang 

terlambat. Sebaiknya, perusahaan memberikan fasilitas antar jemput agar 

karyawan-karyawan tersebut bisa datang lebih awal di tempat kerja dan 

bisa mempersiapkan pekerjaanya dengan sempurna karena jika karyawan 

tersebut datang tepat waktu atau bahkan terlambat maka karyawan 

tersebut tidak memiliki waktu untuk mempersiapkan apa yang hendak 

dikerjakan pada hari itu. 
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