BAB YV

PENUTUP

A. Kesimpulan
Perusahaan perlu mengelola iklim yang baik dan kondusif dalam aktivitas
kerja karyawan untuk mengurangi tingkat furnover intention. lklim yang
terbentuk akan sangat mempengaruhi orang-orang yang berada dalam organisasi.
Iklim organisasi yang buruk dapat meningkatkan furnover intention karyawan.
Sementara itu, apabila karyawan merasa bahwa iklim yang ada pada organisasi
tempat ia bernaung cukup kondusif dan menyenangkan baginya untuk bekerja
dengan baik, maka akan membuat karyawan tersebut merasa nyaman dan betah
bekerja di perusahaan tersebut, sehingga dapat menurunkan turnover intention.
Berdasarkan hasil penelitian dapat ditarik kesimpulan bahwa iklim
organisasi berhubungan negatif dengan furnover intention karyawan PT. Ardendi
Jaya Sentosa Semarang. Semakin negatif iklim organisasi, maka semakin tinggi
turnover intention pada karyawan PT. Ardendi Jaya Sentosa Semarang. Hal ini
dibuktikan dari koefisien korelasi sebesar -0,627 dengan signifikansi sebesar
0,000 (p<0,05). iklim organisasi memberikan sumbangan efektif sebesar 39,3%
terhadap turnover intention, sedangkan sisanya 60,7% ditentukan oleh faktor-
faktor lain yang tidak diungkap dalam penelitian.
Penilaian negatif karyawan terhadap iklim organisasi dapat menimbulkan
perasaan tidak senang, tidak gembira dan kurang percaya diri terhadap pekerjaan

dan tanggungjawabnya. Hal ini membuat karyawan merasa pekerjaan sebagai
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suatu beban, yang akhirnya akan meningkatkan furnover intention. Karyawan
yang merasa iklim yang ada pada organisasi tempat bernaung cukup kondusif dan
menyenangkan baginya untuk bekerja dengan baik, maka akan membuat
karyawan tersebut merasa nyaman dan betah bekerja di perusahaan tersebut,

sehingga dapat menurunkan turnover intention.

B. Hambatan dan Kekurangan Penelitian

Penelitian ini tidak luput dari hambatan dan kekurangan dalam
pelaksanaannya. Hambatan dalam penelitian ini yaitu peneliti tidak mengetahui
keseriusan karyawan pada saat mengisi skala karena ada beberapa karyawan
ketika mengisi skala sambil bercerita dengan karyawan lainnya, sehingga peneliti
tidak dapat mengontrol jawaban karyawan. Kekurangan dalam penelitian ini
terletak pada penyusunan alat ukur skala untuk variabel iklim organisasi dan
turnover intention, dimana jumlah item untuk setiap aspek pada skala iklim
organisasi dan turnover intention tidak sama, idealnya jumlah item untuk setiap
aspek harus sama, sehingga memiliki bobot yang sama untuk setiap aspek dalam
penilaiannya. Selain itu, kekurangan dalam penelitian ini terletak pada skala iklim
organisasi dimana skala iklim organisasi lebih diarahkan pada persepsi karyawan
terhadap iklim organisasi, sehingga skala iklim organisasi menggunakan penilaian

karyawan yang mempersepsikan terhadap perusahaan.
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C. Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti dapat

memberikan beberapa saran dari hasil penelitian di antaranya:

1.

Bagi Pimpinan PT. Ardendi Jaya Sentosa Semarang

Berdasarkan hasil analisis deskriptif diketahui bahwa iklim organisasi dinilai

dalam kategori negatif (53,3%), oleh karena itu, sebaiknya perusahaan perlu

mengelola iklim yang baik dan kondusif dalam aktivitas kerja karyawan

untuk mengurangi tingkat turnover intention yang dapat dialami oleh

karyawan, dengan cara:

a.

Terkait dengan aspek konformitas sebaiknya perusahaan mampu
menciptakan komunikasi antar rekan sekerja dengan baik guna
mendukung prosedur kerja yang berlaku.

Terkait dengan aspek tanggungjawab sebaiknya perusahaan memberikan
uraian tugas yang sesuai dengan kemampuan karyawan untuk mencapai
tujuan perusahaan.

Terkait dengan aspek standar sebaiknya perusahaan memiliki aturan
yang jelas untuk pencapaian target kinerja karyawannya

Terkait dengan imbalan, sebaiknya perusahaan memberikan imbalan
yang sesuai dengan beban kerja dan memperhatikan kesejahteraan
karyawannya sesuai dengan usaha yang dilakukan.

Terkait dengan aspek kejelasan organisasi sebaiknya perusahaan
memiliki tujuan yang jelas dan terorganisir dengan baik, agar karyawan

dapat mencapai produktivitas kerja yang tinggi.
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f.  Terkait dengan aspek dukungan dan kehangatan, sebaiknya perusahaan
mampu mendorong karyawan untuk saling memberikan dukungan ketika
rekan yang lain sedang menghadapi masalah berat terkait pekerjaan.

g. Terkait dengan aspek kepemimpinan, sebaiknya pemimpin memberikan
kesempatan untuk meningkatkan cara kerja, pengetahuan dan
pengalaman karyawan.

Bagi Karyawan PT. Ardendi Jaya Sentosa Semarang
Bagi karyawan PT. Ardendi Jaya Sentosa Semarang disarankan untuk
membina saling percaya antar sesama karyawan, saling mendukung antar
karyawan, adanya komunikasi yang sehat dalam perusahaan, sehingga
tercipta lingkungan organisasi yang kondusif dalam perusahaan untuk
mencapai iklim organisasi yang sehat dan baik dan pada akhirnya turnover
intention dapat dihindari.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Diharapkan bagi peneliti selanjutnya supaya menambahkan variabel lain

dalam penelitian yang akan diteliti serta menambahkan faktor-faktor yang

dapat mempengaruhi turnover intention, seperti: usia, lama kerja, tingkat
pendidikan dan intelegensi, keikatan terhadap perusahaan, faktor sosial, dan
ketidakpuasan kerja, sehingga dapat menyempurnakan hasil penelitian
sekarang. Selain itu peneliti selanjutnya disarankan untuk memberikan
pengawasan ketika responden mengisi skala, agar responden lebih serius dan

jujur dalam memberikan jawaban pada skala penelitian.
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