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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai “Pengaruh Iklim Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara VIII di Masa Pandemi COVID-

19”, dapat ditarik kesimpulan dan jawaban dari rumusan masalah pada penelitian 

ini sebagai berikut: 

1. PT. Perkebunan Nusantara VIII secara umum memiliki iklim kerja yang baik. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat persepsi karyawan terhadap 

lingkungan internal dari perusahaan yang dinilai baik dengan didukung oleh 

beberapa dimensi dari iklim kerja. Berdasarkan pada tabel 4.8 dapat dilihat 

dari dimensi yang terdapat pada variabel iklim kerja menunjukkan bahwa 

sebagian besar persepsi karyawan merasa bahwa iklim kerja yang sudah 

tercipta di lingkungan perusahaan dinilai sudah baik. Seperti pada dimensi 

free expression of concern sebagian besar jawaban responden menunjukkan 

bahwa mereka dapat secara bebas untuk memberikan perhatian dan atensi 

kepada pihak manajemen perusahaan jika dalam kondisi dan situasi yang 

kurang baik. Lalu, pada dimensi freedom to question sebagian besar jawaban 

responden menunjukkan bahwa mereka saling membantu satu sama lain, salah 

satu caranya yaitu dengan membangun komunikasi yang baik dan saling 

terbuka jika ada kesulitan di dalam menyelesaikan pekerjaan. Lalu, pada 

dimensi Intrinsic satisfaction derived from the work it self sebagian besar 

jawaban responden menunjukkan bahwa para karyawan merasa puas dengan 

pekerjaan yang telah diberikan oleh perusahaan kepada departemennya 

masing-masing dikarenakan berhasil menyelesaikan pekerjaannya dengan 

baik. Dan pada dimensi innovation sebagian besar jawaban responden 

menunjukkan bahwa para karyawan dapat menerima dengan baik inovasi yang 

telah diciptakan oleh pihak manajemen perusahaan. Dengan adanya inovasi 

tersebut maka terciptanya hubungan yang terbuka antara perusahaan dengan 

para karyawannya. Namun masih terdapat untuk beberapa dimensi yang masih 

memiliki persepsi karyawan yang dinilai kurang baik seperti pada dimensi free 
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expression of ideas, participation dan enviromental threat dimana pihak 

manajemen perusahaan perlu memperhatikan dan meningkatkan persepsi 

karyawan dari ketiga dimensi tersebut sehingga dapat menciptakan iklim kerja 

yang lebih baik lagi pada perusahaan. 

2. PT. Perkebunan Nusantara VIII secara umum memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat perasaan puas dari 

karyawan atas kepuasan kerjanya. Dapat dilihat pada hasil kuesioner yang 

didukung oleh beberapa dimensi dari kepuasan kerja. Berdasarkan pada tabel 

4.15 dapat dilihat dari dimensi yang terdapat pada variabel kepuasan kerja 

menunjukkan bahwa sebagian besar respon karyawan terhadap kepuasan kerja 

yang sudah tercipta di lingkungan perusahaan dinilai memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi. Seperti pada dimensi work itself sebagian besar 

jawaban responden menunjukkan bahwa secara keseluruhan para karyawan 

memiliki perasaan puas terhadap setiap pekerjaan yang telah di selesaikan dari 

masing-masing departemen kerjanya. Lalu, pada dimensi supervision terdapat 

sebagian besar responden menunjukkan bahwa secara keseluruhan para 

karyawan puas kepada atasannya yang telah membantu, memperhatikan, 

memberikan arahan dan dukungan kepada karyawan untuk bisa 

menyelesaikan pekerjaannya. Lalu selain itu pada dimensi workgroup 

sebagian besar jawaban responden menunjukkan bahwa secara keseluruhan 

para karyawan mempunyai rekan kerja dan kelompok kerja yang saling 

membantu satu sama lain dan saling memberikan dukungan. Dan pada 

dimensi working condition sebagian besar jawaban responden menunjukkan 

bahwa secara keseluruhan para karyawan puas terhadap kondisi kerja, 

kebersihan, kenyamanan, dan protokol yang sudah di terapkan di lingkungan 

perusahaan dengan baik seperti yang seharusnya. Hanya saja terdapat 

beberapa dimensi yang masih memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah 

seperti pada dimensi pay dan promotion dimana tingkat kepuasan dari para 

karyawannya tersebut masih perlu diperhatikan oleh pihak manajemen 

perusahaan untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja dari para karyawan 

menjadi lebih tinggi kembali. 
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3. Berdasarkan hasil olahan data dengan menggunakan software IBM SPSS 

20.0.0 yang telah dilakukan untuk menghitung hasil dari kuesioner iklim kerja 

(X) dan kepuasan kerja (Y) terdapat pengaruh positif antara iklim kerja 

dengan kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa apabila iklim kerjanya 

baik maka terdapat kepuasan kerja karyawan yang merasa puas juga. Dimana 

karyawan merasa bahwa iklim kerja pada PT. Perkebunan Nusantara VIII 

dapat membuat para karyawannya merasa puas terhadap pekerjaannya. Selain 

itu variabel iklim kerja memiliki pengaruh terhadap variabel kepuasan kerja 

karyawan sebesar 67%.  

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka peneliti mengajukan 

beberapa saran atau masukan yang selanjutnya dapat dipertimbangkan oleh pihak 

PT. Perkebunan Nusantara VIII dan diharapkan dapat memberikan pengaruh yang 

baik bagi perusahaan, dapat meningkatkan kinerja perusahaan, menciptakan iklim 

kerja yang baik, dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan di masa yang akan 

datang. Saran dan masukan yang peneliti berikan ini berdasarkan hasil kesimpulan 

dari analisis masing-masing variabel. Berikut saran yang diberikan: 

1. Sesuai dengan variabel iklim kerja yang masih dapat ditingkatkan kembali, 

maka berikut saran yang dapat dipertimbangkan oleh pihak manajemen 

perusahaan untuk meningkatkan iklim kerja dengan melakukan beberapa 

hal sebagai berikut: 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat kesimpulan terhadap beberapa 

dimensi dari variabel iklim kerja. Terdapat tiga dimensi yang masih perlu 

diperhatikan oleh pihak manajemen perusahaan dikarenakan terdapat 

beberapa persepsi dari karyawan yang menilai bahwa iklim kerja yang ada 

di perusahaan tersebut dinilai cukup. Seperti pada dimensi variabel free 

expression of ideas terdapat sebesar 26,07% memiliki persepsi cukup 

positif hal tersebut dikarenakan latar belakang pendidikan dan jabatan dari 

karyawan tersebut belum berpengaruh secara signifikan terhadap 

perusahaan, namun dari hasil tersebut masih dapat ditingkatkan kembali 

oleh pihak manajemen perusahaan dengan melakukan beberapa hal seperti 
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lebih meningkatkan kembali lingkungan kerja yang nyaman bagi para 

karyawan sehingga karyawan merasa nyaman untuk berbicara dan 

menyampaikan suatu ide, pendapatan dan saran kepada perusahaan dan 

meningkatkan rasa percaya diri dari setiap karyawan demi keberhasilan 

dan kebaikan perusahaan dikemudian hari. Seperti contoh dengan 

melakukan rapat departemen setiap minggunya secara non formal. Lalu 

dapat dilihat juga untuk kesimpulan terhadap dimensi variabel 

participation sebesar 26,07% memiliki persepsi cukup positif namun 

masih dapat ditingkatkan kembali dengan cara pihak manajemen 

perusahaan untuk sesekali memberikan para karyawan kesempatan untuk 

mengikuti kegiatan yang diadakan oleh perusahaan walaupun kegiatan 

tersebut tidak selalu berkaitan dengan departemen kerja dari karyawan 

tersebut. Tetapi di dalam proses tersebut banyak manfaat yang dapat 

diambil oleh para karyawan seperti mengenal sesama karyawan yang lain 

di dalam departemen kerja yang berbeda dan meningkatkan rasa teamwork 

antar sesama karyawan. Dan untuk dimensi variabel enviromental threat 

sebesar 24,29% memiliki persepsi cukup positif namun dari hasil tersebut 

terdapat beberapa aspek yang dapat dilakukan oleh pihak manajemen 

perusahaan untuk dapat lebih meningkatkan persepsi terhadap iklim kerja 

dengan cara pihak perusahaan mempertimbangkan program Vaksinasi 

COVID-19 kepada seluruh karyawan PT. Perkebunan Nusantara VIII 

secara menyeluruh dan merata demi kebaikan bersama-sama. Selain itu 

dengan adanya program vaksinasi ini karyawan merasa lebih diperhatikan 

juga oleh pihak manajemen perusahaan, dimana hal ini dapat berdampak 

kepada loyalitas dari karyawan tersebut terhadap perusahaan, lalu dapat 

meningkatkan semangat kerja dan aspek-aspek lainnya. 

 

 

 

 

 



 

91 
 

2. Sesuai dengan variabel kepuasan kerja yang masih dapat ditingkatkan 

kembali maka berikut saran yang dapat dipertimbangkan oleh pihak 

manajemen perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan nya 

dengan melakukan beberapa hal sebagai berikut: 

Berdasarkan tabel 4.15 dapat dilihat kesimpulan terhadap beberapa 

dimensi dari variabel kepuasan kerja. Terdapat dua dimensi yang masih 

perlu diperhatikan oleh pihak manajemen perusahaan dikarenakan tingkat 

kepuasan kerja untuk kedua dimensi tersebut dinilai masih cukup dan 

masih dapat untuk ditingkatkan kembali. Pada dimensi variabel pay 

sebesar 10,36% memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah namun dari 

hasil tersebut masih dapat ditingkatkan kembali dengan cara pihak 

manajemen perusahaan untuk mempertimbangkan kegiatan evaluasi 

mengenai kesanggupan perusahaan dalam melakukan pemberian gaji 

kepada para karyawan. Dengan demikian secara keseluruhan tidak ada 

karyawan yang merasa kurang puas terhadap gaji yang diberikan oleh 

perusahaan. Evaluasi yang dilakukan tersebut untuk mengevaluasi apakah 

perlu adanya pengurangan jam kerja karyawan, besarnya gaji yang 

diberikan kepada karyawan, dan mengevaluasi gaji yang diberikan tersebut 

tetap proporsional atau tidak. Selain itu perlu adanya komunikasi yang 

baik juga antara atasan dengan para karyawannya, perlu adanya 

keterbukaan antara kedua belah pihak. Lalu dapat dilihat untuk kesimpulan 

terhadap dimensi variabel promotion sebesar 7,86% memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang rendah. Hal tersebut disebabkan tidak semua 

karyawan memiliki kualifikasi yang sesuai untuk mendapatkan promosi 

jabatan yang dilakukan oleh pihak manajemen perusahaan. Masih terdapat 

beberapa kandidat karyawan yang lebih memiliki kinerja yang lebih baik 

dan sudah lama bekerja. Namun dari hasil tersebut terdapat beberapa hal 

yang dapat dilakukan oleh pihak manajemen perusahaan untuk dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dengan mempertimbangkan kembali semua 

karyawan mendapatkan program training and development secara merata 

sehingga dengan mengikuti program tersebut banyak manfaat yang 

diperoleh karyawan seperti meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 
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dan utamanya meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut sehingga 

semua karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk mendapatkan 

promosi jabatan. Selain itu kepada pihak manajemen perusahaan untuk 

memberikan jenjang karir yang sesuai kepada setiap karyawan di 

perusahaan. Hal ini dimaksudkan agar para karyawan bisa lebih 

termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik lagi sehingga karyawan bisa 

mendapatkan promosi jabatan atas kinerjanya sesuai dengan yang 

diharapkan. 
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