BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai “Pengaruh Manajemen
Hubungan Industrial Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pusat Pada PT. Pos
Indonesia (Persero) (Studi Kasus pada Anggota SPPI-KB)”, dapat ditarik kesimpulan
dan jawaban dari rumusan masalah pada penelitian sebagai berikut:

1. Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, hasil menunjukkan bahwa variabel
X yaitu Manajemen Hubungan Industrial berada pada taraf tinggi dengan skor
3,42. Dimensi yang diteliti adalah kepatuhan perusahaan pada undang-
undang, tersedianya sarana dan fasilitas yang aman dan memadai, dan kontrol
dan mekanisme organisasi produksi. Dari ketiga dimensi itu, dimensi dengan
skor terkecil adalah kontrol dan mekanisme organisasi produksi dengan skor
2,77 dan termasuk taraf sedang. Walaupun begitu, dimensi kepatuhan
perusahaan pada undang-undang dan tersedianya sarana dan fasilitas yang
aman dan memadai termasuk taraf tinggi dengan skor 3,81 dan 3,69.

2. Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, hasil menunjukkan bahwa variabel
Y yaitu Kepuasan Kerja berada pada taraf sedang dengan skor 2,80. Dimensi
yang diteliti adalah pekerjaan itu sendiri, pengawasan (supervisi), rekan kerja,
gaji, dan kesempatan untuk maju. Dari kelima dimensi tersebut, 3 dimensi
termasuk taraf rendah. Dimensi yang pertama adalah dimensi pengawasan
dengan skor 2,53. Dimensi selanjutnya yang termasuk rendah adalah dimensi
gaji dengan skor 2,12. Dimensi terakhir yang termasuk rendah adalah dimensi

kesempatan untuk maju dengan skor 2,53. Dimensi pekerjaan itu sendiri
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mendapatkan skor 2,74 dan termasuk ke dalam taraf sedang. Dimensi dengan
skor tertinggi adalah rekan kerja dengan skor 4,10 dan termasuk taraf tinggi.

3. Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana, variabel Manajemen
Hubungan Industrial (X) berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y). Berdasarkan uji koefisien determinasi, dapat disimpulkan bahwa
varians sebesar 39,8% yang terjadi pada variabel Kepuasan Kerja dapat
dijelaskan melalui varians yang terjadi pada variabel Manajemen Hubungan
Industrial, sedangkan 60,2% sisanya ditentukan oleh faktor di luar variabel
Manajemen Hubungan Industrial.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian, penulis memberikan beberapa
saran atau masukan yang mungkin dapat dijadikan menjadi bahan pertimbangan.
Adapun saran-saran yang diberikan peneliti sebagai berikut:

1. Pada variabel Manajemen Hubungan Industrial dimensi kontrol dan mekanisme
organisasi produksi, perusahaan sebaiknya lebih memberikan kebebasan pada
serikat pekerja untuk berkumpul, berdiskusi, dan melakukan aksi. Hal ini juga
sesuai dengan UU No 21 Tahun 2000 Pasal 28 yang menyatakan bahwa
“Siapapun dilarang menghalang-halangi atau memaksa pekerja/buruh untuk
membentuk atau tidak membentuk, menjadi pengurus atau tidak menjadi
pengurus, menjadi anggota atau tidak menjadi anggota dan/atau menjalankan
atau tidak menjalankan kegiatan serikat pekerja/serikat buruh”. Hal ini
mungkin juga diakibatkan karena adanya penundaan untuk memperbarui PKB
dan LKS Bipartit, sehingga akan lebih apabila perusahaan melakukan
pembaharuan PKB dan LKS Bipartit lagi. Dengan adanya LKS Bipartit yang
rutin, perusahaan diharapkan dapat lebih melibatkan dan juga
mempertimbangkan serikat pekerja dalam mengambil keputusan. Dengan ini

juga perusahaan bisa lebih transparan mengenai kebijakan-kebijakan baru, dan
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perusahaan juga diharapkan mulai mendengar dan menindaklanjuti masukan,
saran, dan kritik dari karyawan / serikat pekerja.

. Pada variabel Kepuasan Kerja, dimensi gaji, perusahaan sebaiknya juga
mengevaluasi gaji, bonus, tunjangan, dan insentif yang diberikan kepada
karyawan. Gaji yang karyawan terima akan lebih baik apabila sebanding
dengan usaha yang telah karyawan berikan. Karyawan juga akan merasa lebih
puas apabila gaji yang diberikan kompetitif dengan gaji perusahaan lain dengan
beban kerja yang serupa. Perusahaan bisa melihat survei gaji Indonesia
sehingga mengetahui, berapa rata-rata gaji pada suatu posisi. Perusahaan juga
bisa mengimplementasikan sistem pay for performance, yaitu diberikan
kompensasi dengan tujuan menghargai kinerja individu dalam bentuk insentif
kerja, dan sistem pay for person atau competency-based pay, yaitu diberikan
kompensasi dengan tujuan menghargai kompetensi individu. Dengan ini,
diharapkan karyawan akan lebih merasa dihargai dan puas akan pekerjaannya.
. Pada variabel Kepuasan Kerja, dimensi pengawasan, atasan diharapkan lebih
memperhatikan bawahannya, terutama membantu bawahannya apabila
mengalami kesulitan dalam pekerjaan. Atasan diharapkan mengevaluasi cara
mengawasi, memberikan arahan, dan cara berkomunikasi kepada bawahan dan
juga perlakuannya kepada bawahan sehingga bawahan merasa atasan
memperlakukan seluruh bawahannya dengan adil.

. Pada variabel Kepuasan Kerja, dimensi kesempatan untuk maju, akan lebih
baik apabila perusahaan memperhatikan jenjang Kkarier tiap karyawannya,
supaya karyawan merasa bahwa karier bisa berkembang di perusahaan.
Perusahaan juga sebaiknya memberikan kesempatan yang sama untuk promosi
kepada setiap karyawan. Perusahaan pertama-tama harus melakukan analisis
kebutuhan terlebih dahulu, dengan melakukan analisis pada level organisasi,
level posisi, dan level individu. Setelah itu, barulah dirancang metode training
dan development yang sesuai dengan kebutuhan karyawan. Metode yang
digunakan bisa metode training / mentoring untuk karyawan dengan motivasi

tinggi tapi kemampuan rendah, metode coaching untuk karyawan dengan
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motivasi tinggi dan kemampuan tinggi, metode directing untuk karyawan
dengan motivasi rendah dan kemampuan rendah, dan metode motivating untuk
karyawan dengan motivasi rendah dan kemampuan tinggi.

. Pada variabel Kepuasan Kerja, dimensi pekerjaan itu sendiri, perusahaan
sebaiknya mengevaluasi kembali mengenai posisi karyawan. Kebanyakan
karyawan merasa bahwa pekerjaannya tidak sesuai dengan keahlian dan
keterampilannya dan kurang puas dengan posisi jabatannya sekarang.
Perusahaan juga lebih baik memberikan variasi tugas dan pekerjaan yang
menantang, supaya karyawan tidak mudah merasa jenuh. Perusahaan bisa
memulai dengan melakukan job analysis. Hal ini bertujuan agar perusahaan
lebih paham mengenai kompetensi apa saja yang dibutuhkan di suatu jabatan,
sehingga perusahaan bisa menempatkan karyawan sesuai dengan
kompetensinya. Perusahaan juga bisa melakukan job enrichment, yaitu
memberikan tugas yang levelnya di atas pekerjaan pokok saat ini. Dengan cara
ini, diharapkan karyawan merasa tugasnya tidak monoton dan menantang

sehingga dapat meningkatkan kepuasan Kkerja.
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