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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis kuesioner dan wawancara mendalam terhadap responden 

yang bekerja di perusahaan manufaktur Cahaya Metal, dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Menurut teori dari Robbins & Judge, faktor-faktor yang dapat mendorong 

terciptanya job satisfaction bagi karyawan adalah faktor salaries, work itself, 

career progression, supervision, dan co-worker. Faktor salaries faktor yang 

berhubungan dengan gaji yang diterima karyawan, entah itu besaran gaji, 

tunjangan, dan lain sebagainya. Faktor work itself merupakan faktor yang 

merujuk kepada sifat dari pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, apakah 

pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan keahlian karyawan, apakah pekerjaan 

yang dilakukan terlalu berat atau tidak bagi karyawan, dan lain sebagainya. 

Faktor career progression adalah faktor yang berkaitan tentang bagaimana 

jenjang karir seorang karyawan dalam suatu perusahaan, apakah 

memungkinkan untuk mencapai posisi yang lebih tinggi atau tidak, apakah ada 

jenjang waktu yang pasti untuk mencapai posisi tersebut, dan lain sebagainya. 

Faktor supervision adalah faktor yang berkaitan dengan pimpinan perusahaan. 

Bagaimana hubungan pimpinan perusahaan dengan karyawan, bagaimana cara 

pimpinan menjalankan perusahaan, dan lain sebagainya. Terakhir adalah faktor 

co-worker, faktor ini merujuk kepada bagaimana hubungan antara satu 

karyawan dengan karyawan lainnya, dan lain sebagainya. Dalam penelitian ini, 

penulis menemukan bahwa seluruh faktor mendukung terciptanya job 

satisfaction, namun faktor salaries dan work itself lebih berperan dalam 

terciptanya job satisfaction tersebut. Berdasarkan hasil wawancara yang telah 

dilakukan, hampir setengah dari total responden menyampaikan bahwa hal 

yang mengganggu pikiran responden adalah besaran gaji yang diterima dan 

sifat pekerjaan yang cenderung monoton. 
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2. Berdasarkan hasil kuesioner dan wawancara terhadap responden,  responden 

mengeluhkan besaran gaji yang diberikan oleh perusahaan. Sebagian 

responden yang sudah bekerja lama di perusahaan dengan kurun waktu lebih 

dari 10 tahun mengatakan bahwa gaji yang ia terima tidak mencukupi, biarpun 

setiap tahun gaji karyawan mengalami kenaikan dari tahun sebelumnya, 

menurut responden kenaikan tersebut tidak sebanding dengan harga-harga 

kebutuhan yang juga terus meningkat. Beberapa responden juga mengeluhkan 

bahwa besaran gaji yang diberikan tidak sesuai dengan apa yang mereka 

kerjakan. Menurut responden, angka tersebut terlalu kecil untuk pekerjaan 

yang dapat terbilang berat sehingga mereka menuntut adanya kenaikan gaji,   

sebagian kecil responden berharap diberikan tunjangan berupa pembayaran 

BPJS karena dianggap memberatkan. 

3. Beberapa karyawan juga mengatakan bahwa mereka merasa bosan dengan 

pekerjaan yang itu-itu saja. Pekerjaan tersebut telah mereka lakukan selama 

bertahun-tahun sehingga semangat kerja mereka juga berkurang karena adanya 

rasa bosan dengan pekerjaan tersebut. Responden yang  berpendapat demikian 

sebagian besar telah bekerja di perusahaan lebih dari 10 tahun di posisi yang 

sama. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, penulis berusaha mengajukan beberapa saran yang 

dapat dipertimbangkan oleh pimpinan perusahaan manufaktur Cahaya Metal yang 

diharapkan dapat membantu perusahaan untuk menyelesaikan masalah yang sedang 

terjadi. Berikut ini adalah beberapa saran bagi pimpinan perusahaan Cahaya Metal: 

1. Berdasarkan kesimpulan tersebut, ditemukan bahwa hampir sebagian besar 

karyawan mengeluhkan mengenai besaran gaji yang diberikan, entah gaji yang 

tidak mencukupi ataupun gaji yang tidak sesuai dengan apa yang karyawan 

kerjakan. Sebaiknya pimpinan perusahaan lebih mengevaluasi lagi besaran gaji 

yang diberikan kepada karyawan, apakah besaran tersebut sesuai atau tidak 

dengan apa yang karyawan kerjakan dan apa yang karyawan butuhkan, berapa 

tanggungan yang dimiliki mereka, dan lain sebagainya. Berdasarkan masukan 
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responden untuk pimpinan, sebaiknya pimpinan juga mengevaluasi lagi 

besaran bonus produksi per unit, karena banyak responden yang bisa mendapat 

penghasilan lebih dari bonus produksi tersebut. Melalui cara tersebut, 

diharapkan pimpinan dapat  mengusahakan cara terbaik untuk memenuhi 

kebutuhan karyawan dan memastikan kesejahteraan hidup mereka. 

2. Berdasarkan kesimpulan tersebut juga ditemukan bahwa kebanyakan 

karyawan yang sudah bekerja lama, merasa bosan dengan pekerjaan yang 

mereka lakukan selama bertahun-tahun. Oleh karena itu, penulis menyarankan 

agar pimpinan perusahaan melakukan rotasi pekerjaan atau job rotation dengan 

jadwal tertentu kepada karyawan. Hal ini bertujuan agar karyawan dapat 

melakukan pekerjaan lain diluar pekerjaan biasanya selama ini, dengan cara ini 

juga, pimpinan dapat menggali potensi-potensi yang mungkin tidak terlihat 

karena selama ini karyawan tersebut bekerja di bagian yang tidak seharusnya 

dan yang terpenting, job rotation dapat menghindari karyawan dari perasaan 

bosan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. 
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