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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh dari 

Pelatihan, Keamanan Kerja, Peluang Pengembangan Karir dan Penilaian Kinerja 

Terhadap Niat Berpindah Karyawan PT. Freeport Indonesia. Teknik pengambilan 

sampel pada penelitian ini dilakukan dengan metode survey dan pengumpulan data 

menggunakan kuesioner. Sampel akhir yang didapatkan oleh peneliti yaitu 

sebanyak 130 responden yang terdiri dari 30 responden sampel kecil dan 100 

responden sampel besar. Data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data 

primer yang didapatkan secara langsung dari penyebaran kuesioner dalam bentuk 

google form yang disebar kepada karyawan PT. Freepor Indonesia. Pengujian data 

yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu menggunakan alat uji SPSS dengan 

menggunakan analisis data berupa uji validitas, uji reliabilitas, analisis statistic 

deskriptif, regresi linear berganda, pengujian hipotesis dan uji asumsi klasik. 

Berdasarkan penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan uji F yang dilakukan, menunjukkan bahwa H0 diterima dan H1 

ditolak, dimana dapat diambil kesimpulan bahwa model dari regresi 

dikatakan variable pelatihan, keamanan kerja, peluang pengembangan karir 

dan penilaian kinerja secara Bersama-sama tidak berpengaruh terhadap niat 

berpindah  
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2. Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa: 

- Hipotesis 1, dari hasil pengolahan data variable pelatihan dapat 

disimpulkan bahwa pelatihan secara parsial tidak berpengaruh 

terhadap variable niat berpindah. 

- Hipotesis 2, dari hasil pengolahan data variable keamanan kerja dapat 

disimpulkan bahwa keamanan kerja secara parsial tidak berpengaruh 

terhadap variable niat berpindah. 

- Hipotesis 3, dari hasil pengolahan data variable peluang 

pengembangan karir dapat disimpulkan bahwa peluang pengembangan 

karir secara parsial berpengaruh terhadap variable niat berpindah. 

- Hipotesis 4, dari hasil pengolahan data variable penilaian kinerja dapat 

disimpulkan bahwa variable penilaian kinerja secara parsial tidak 

berpengaruh terhadap variable niat berpindah. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

 Peneliti sangat menyadari bahwa dalam penelitian ini banyak hal yang 

masih jauh dari kata sempurna. Oleh karena itu, peneliti akan menyampaikan 

keterbatasan-keterbatasan pada saat melakukan penelitian sebagai berikut: 

1. Peneliti sedikit merasa kesulitan ketika menyebar kuesioner online melalui 

google form. Karena butuh waktu untuk menunggu kuesioner terkumpul 

memenuhi target.  

2. Hasil dari pengolahan sampel besar pada uji reliabilitas variable yang tidak 

reliabel yaitu variable Keamanan Kerja (X2). 
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5.3 Saran 

Berikut merupakan beberapa saran yang diberikan oleh peneliti 

berdasarkan keterbatasan yang disampaikan oleh peneliti, supaya hasil penelitian 

nantinya dapat lebih baik dan lebih maksimal. Berikut saran-saran dari peneliti: 

1. Untuk PT. Freeport Indonesia. Berikut merupakan upaya yang dapat dilakukan 

oleh perusahaan untuk meminimalkan niat berpindah karyawan: 

-  Memaksimalkan departemen pengembangan karir, lalu untuk atasan agar 

bisa lebih adil dalam memberikan peluang karir bagi karyawannya. Dengan 

begitu, karyawan akan tetap mau tinggal di perusahaan.  

2. Saran bagi peneliti selanjutnya : 

- Ketika akan menyebarkan kuesioner, pastikan pada perusahaan yang 

mengijinkan menyebar kuesioner secara offline. Agar dapat lebih 

mempersingkat waktu. 
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