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BAB 5  

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mendukung teori-teori dan 

penelitian terdahulu yang menyebutkan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan.  

Kemudian, penelitian ini menjawab hipotesis penelitian dan mempunyai 

bungan yang positif terhadap 

  

Secara umum, persepsi karyawan lapangan terhadap kepuasan kerjanya  

di PT. Trisna Naga Asih tergolong cukup baik. Artinya, karyawan lapangan merasa 

dirinya cukup puas terhadap perusahaan. Tetapi, masih ada segelintir karyawan 

lapangan yang menyatakan merasa kurang puas terhadap perusahaan. 

Secara umum, persepsi karyawan lapangan terhadap kinerjanya  di PT. 

Trisna Naga Asih tergolong cukup baik. Artinya, karyawan lapangan merasa dirinya 

telah memberikan kinerja yang cukup baik pada perusahaan. Tetapi, masih ada 

beberapa karyawan lapangan yang menyatakan  terkadang  melakukan kesalahan saat 

kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembah

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Lapangan di PT. Trisna Naga Asih , maka 

dapat ditarik kesimpulan secara rinci terkait rumusan masalah yang penulis 

kemukakkan sebagai berikut: 

5.1.1 Kepuasan Kerja di PT. Trisna Naga Asih 

Seperti yang dijelaskan pada bab empat sebelumnya, dapat dilihat bahwa 

karyawan lapangan PT. Trisna Naga Asih menyatakan sudah merasa puas. Hal 

tersebut ditunjukkan dengan mayoritas responden memberi jawaban sangat setuju 

dan setuju pada pernyataan-pernyataan dalam kuesioner terkait pekerjaan itu sendiri, 

gaji, rekan kerja, supervisi dan promosi. Namun demikian, perlu menjadi perhatian 

bahwa masih ada beberapa karyawan yang merasa kurang puas terutama pada 

dimensi gaji dan supervisi. Oleh karena itu PT. Trisna Naga Asih harus melakukan 

tindakan perbaikan agar kepuasan kerja dapat ditingkatkan. 
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5.1.2 Kinerja di PT. Trisna Naga Asih 

Seperti yang dijelaskan pada bab empat sebelumnya, dapat dilihat bahwa 

karyawan lapangan PT. Trisna Naga Asih menyatakan merasa berkinerja dengan 

baik. Hal tersebut ditunjukkan dengan mayoritas responden memberi jawaban sangat 

setuju dan setuju pada pernyataan-pernyataan dalam kuesioner terkait task 

performance dan contextual performance. Namun meskipun demikian, masih ada 

beberapa karyawan yang memberi respon negatif terutama pada dimensi task 

performance yaitu dimensi dari kinerja yang menggambarkan perilaku dan hasil 

kerja karyawan dalam melakukan aktifitas inti organisasi sesuai dengan tugas pokok 

dan fungsinya masing-masing PT. Trisna Naga Asih perlu melakukan tindakan untuk 

meningkatkan kinerja agar tujuan organisasi tercapai.Beberapa karyawan lapangan 

menyatakan bahwa terkadang masih melakukan kesalahan saat bekerja. 

5.1.3 Hubungan Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Lapangan PT. Trisna 

Naga Asih 

Dengan hasil penelitian seperti yang ditunjukkan pada bab 4, penulis 

menyimpulkam bahwa terdapat hubungan yang positif kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Trisna Naga Asih. Hasil perhitungan statistik dengan 

menggunakan uji koefisien korelasi rank spearman, didapatkan nilai sebesar  (+) 

0,607 dimana dapat diartikan bahwa angka tersebut termasuk dalam kategori 

kekuatan hubungan cukup kuat. 

arah hubungan yang sama  (berhubungan secara positif). Dapat dijelaskan dimana 

setiap adanya peningkatan pada kepuasan kinerja karyawan lapangan, diikuti dengan 

peningkatan kinerja karyawan lapangan. Dan sebaliknya, apabila kepuasan kerja 

rendah, kinerja pun akan rendah dan akan mengakibatkan produktivitas organisasi 

yang terus menerus turun dan nantinya pencapaian tujuan organisasi akan terhambat. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan, penulis dapat memberikan beberapa saran 

dan masukan yang dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan evaluasi untuk 

PT. Trisna Naga Asih serta masukan-masukan untuk penelitian-penelitian 

selanjutnya diantaranya sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian, didapatkan bahwa karyawan lapangan kurang 

merasa puas terhadap gaji, supervisi dan  beberapa orang menyatakan terkadang 

melakukan kesalahan saat melaksanakan pekerjaannya. Oleh sebab  itu 

Perusahaan perlu meningkatkan kepuasan kerja melalui gaji, supervisi dan 

meningkatkan kinerja yaitu dengan: 

 Gaji dan Pengupahan 

Sebaikmya Gaji dan upah  mengacu pada panduan pengupahan karyawan 

sesuai Undang-undang Ketenagakerjaan dan sesuai nominal Upah 

Minimun Kabupaten (UMK)  Subang yang berlaku. Dalam Peratran 

Pemerintah (PP) No.78 Tahun 2015 disebutkan bahwa kebijakan 

pengupahan diarahkan untuk mencapai penghasilan yang memenuhi 

penghidupan layak bagi para pekerja atau buruh. Penghasilan layak yang 

dimaksud dari peraturan ini adalah jumlah penerimaan atau pendapatan 

pekerja atau buruh dari hasil pekerjaannya mampu memenuhi kebutuhuan 

hidup pekerja atau buruh dan keluarganya secara wajar. Kebijakan 

penghasilan layak yang dimaksud dari PP No.78 Tahun 2015 ini diberikan 

dalam bentuk Upah dan Pendapatan non-upah. 

a. Upah berdasarkan Satuan Waktu 

Dalam upah yang ditetapkan secara harian, penetapan besarnya 

upah berdasarkan waktu suudah disusun melalui Pasal 14 ayat 1 

dan 2 PP No.78 Tahun 2015. Struktur dan skala upah yang 

dimaksud menurut PP ini wajib diberitahukan kepada seluruh 

pekerja atau buruh, dan harus dilampirkan oleh perusahaan pada 

saat permohonan pengesahan dan pembaruan peraturan 

perusahaan atau pada saat pendaftaran, perpanjangan, dan 

pembaharuan perjanjian kerjasama. 
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b. Upah berdasarkan Satuan Hasil 

Dalam PP No.78 Tahun 2015, penetapan upah berdasarkan satuan 

hasil disesuaikan dengan hasil pekerjaan yang telah disepakati 

antara pengusaha dan pekerja atau buruh. Penetapan upah 

berdasarkan satuan hasil sudah ditentukan ke dalam ketentuan 

dengan upah rata-rata tiga bulan terakhir yang diterima pekerja 

atau buruh berdasarkan Pasal 16 dari PP ini. Menurut PP ini pula, 

pengusaha wajib membayar upah pada waktu yang telah 

dijanjikan antara pengusaha dan pekerja atau buruh sesuai 

kesepakatan. 

 Peninjauan Gaji dan Upah berkala 

Kemudian sebaiknya perusahaan melakukan peninjauan gaji dan upah 

secara berkala untuk penyesuaian harga kebutuhan hidup dan atau 

peningkatan produktivitas kerja dengan mempertimbangkan kemampuan 

perusahaan6. Sesuai Undang-undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 

ketenagakerjaan, perusahaan dilarang membayar upah lebih rendah 

daripada UMK yang ditentukan. Oleh sebab itu perusahaanm sekiranya 

dapat membayarkan gaji/upah buruh sekurang-kurangnya sesuai UMK 

yang ditetapkan. 

 Peraturan Perusahaan (PP) atau Perjanjian Kerja Bersama (PKB) 

Membuat pedoman kerja sama antara karyawan dan perusahaan dimana 

PKB akan membantu kedua belah pihak menyelesaikan masalah atau 

perselisihan dalam kerja. PKB berisi aturan atau syarat-syarat kerja bagi 

karyawan juga mengatur hak dan kewajiban pengusaha yang memuat 

syarat-syarat kerja, hak dan kewajiban kedua belah pihak. Berdasarkan 

Peraturan Undang-

pengusaha yang mempekerjakan pekerja sekurang-kurangnya sepuluh 

orang wajib membuat Peraturan Perusahaan (PP) atau Perjanjian Kerja 

Bersama (PKB) yang mulai berlaku setelah disahkan oleh Menteri atau 

pejabat 7. Karena perlu adanya kejelasan yang menyeluruh 

                                                 
6 Pasal 23 Peraturan Pemerintah RINo 78 Tahun 2015 tentang Pengupahan.   
7 Pasal 108 UU RINo.13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan. 
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mengenai hak dan  kewajiban antara pengusaha dan pekerja serta tata 

tertib dalam bekerja dan di lingkungan kerja. 

 Peraturan Kerja 

Membuat dan menetapkan peraturan kerja secara tertulis serta lebih 

menanamkan nilai-nilai atau aturan yang ditetapkan di dalam perusahaan 

kepada karyawan. Kemudian sebaiknya perusahaan dengan tegas 

mensosialisasikan peraturan kerja tersebut pada karyawan agar karyawan 

dapat bekerja berlandaskan aturan yang tertanam sehingga karyawan tidak 

melakukan hal-hal yang menyimpang dari nilai dan aturan yang ada. 

Perusahaan  sebaiknya menetapkan sanksi-sanksi yang akan dilakukan jika 

karyawan melanggar atau menyimpang dari peraturan kerja tersebut.  

Sanksi ya disarankan penulis dapat berupa pemotongan upah atau gaji, 

hingga pemecatan. Saat ini peraturan kerja hanya sebatas informasi dari 

direktur pada karyawan saat awal melamar kerja dan sampai saat ini yang 

dilakukan pihak perusahaan jika ada karyawan yang berbuat salah hanya 

berbentuk peringatan dari direktur atau ketua blok dan tidak ada sanksi 

yang dikenakan. Hal tersebut membuat karyawan tidak jera dan mungkin 

mengulangi kesalahan yang sama. 

 Monitoring  

Memberikan tugas pada ketua di setiap blok untuk melakukan monitoring 

kerja. Monitoring dapat dilakukan pada setiap hari kerja di jam-jam padat 

kegiatan. Karena sistem monitoring yang berlaku saat ini hanya sebatas 

absensi harian dan sekedar informasi dari ketua blok langsung pada 

direktur tanpa adanya catatan secara tertulis, itu pun dengan frekuensi 

yang tidak rutin hanya ketika direktur mengontrol dan bertanya pada ketua 

blok. Absensi harian pun tidak dicatat secara tertulis dan kontinu, abseni 

hanya sebatas formalitas. Sebaiknya perusahaan memiliki catatan absensi 

secara berkala agar dapat diketahui bagaiamana frekuensi absensi 

karyawan. 

 Standar Operasional Prosedur (SOP) budidaya. 

Membuat SOP budidaya, SOP dapat berupa dokumentasi gambar saat 

proses pelaksanaan budidaya itu sendiri atau langkah-langkah pengerjaan 
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pembudidayaan buah naga. SOP budidaya ini juga dibuat untuk 

menyamakan penanganan dari seluruh rangkaian prosedural perusahaan. 

SOP sangat dibutuhkan untuk menjadi bahan acuan karyawan dalam 

bekerja, agar seluruh karyawan bekerja sesuai dengan SOP sehingga dapat 

meminimalisir terjadinya kesalahan saat bekerja dan menghasilkan hasil 

panen yang sama rata. 

 Pelatihan 

Menyelenggarakan pelatihan untuk karyawan sehingga karyawan dapat  

menyamakan pandangan mengenai budidaya buah naga yang prosesnya 

baik dan benar secara terurut. Selain itu, pelaksanaan pelatihan bermanfaat 

untuk meningkatkan keahlian dan keterampilan karyawan sehingga 

karyawan dapat mengurangi kesalahan saat bekerja. Pelatihan juga 

bermanfaat untuk menambah wawasan karyawan lapangan akan ilmu-ilmu 

yang berkaitan dengan proses budidaya. Pemberian pelatihan dapat 

dilaksanakan dengan mendatanngkan ahli dibidanggbudidaya tanaman 

buah naga agar para karyawan lapanagn mendapatkan ilmu dari ahlinya 

2.  Berdasarkan hasil wawancara tidak terstruktur dengan Direktur terkait dengan 

fenomena-fenomena yang terjadi di dalam perusahaan, peneliti dapat memberikan 

masukan seperti: 

 Menyusun program  Penilaian Kinerja 

Melakukan identifikasi secara spesifik terkait dengan penilaian kinerja 

(identify specific performance appraisal goal) Hal ini sangat penting 

dilakukan agar karyawan lapangan dapat mengetahui apa yang menjadi tujuan 

dari penilaian kinerja dan sistem penilaian harus dapat mengefektifkan 

maksud dari tujuan tersebut. Kemudian sebaiknya karyawan harus 

mengetahui apa yang diharapkan oleh perusahaan dari dirinya dalam 

menjalankan pekerjaannya  (establish job expectation). Lalu, Karyawan perlu 

mengetahui hasil dari kinerjanya (examine work performance) agar karyawan 

dapat mengevaluasi dirinya sendiri sehingga karyawan dapat Mengamati hasil 

kerja, mengevaluasi sesuai dengan standar yang ditetapkan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan (appraisal performance). Terakir, Penilai 

mengadakan diskusi dengan yang karyawan per-blok yang dinilai untuk 
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memberikan informasi hasil penilaian yang dilakukan (discuss appraisal with 

employee). 

 Menetapkan Standar Penilaian Kerja, seperti: 

a. Grading  hasil panen per-blok 

Standar grading  dengan berdasarkan bobot atau ukuran buah naga (size 

code). Sehingga dapat diketahui blok mana saja  yang menghasilkan 

kualitas buah prima dan blok mana yang menghasilkan kualitas standar 

dan buruk. (Setyabudi, 2003) mengemukakan bahwa pengelompokkan 

buah hasil panen berdasarkan kriteria yang telah disepakati oleh produsen 

dan konsumen. Grading Bertujuan untuk  memberikan nilai lebih untuk 

kualitas yang lebih baik. 

b. Leveling kinerja per-blok 

Setelah didapatkan hasil dari grading maka selanjutnya dapat melakukan 

leveling kinerja berdasarkan jumlah panen prima  dan jumlah panen 

standar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui blok yang menghasilkan 

panen prima lebih banyak. Sehingga didapatkan data kinerja yang spesifik. 

 Evaluasi Kerja Per-Blok 

Melakukan evaluasi kerja secara rutin setiap seminggu sekali secara tertulis 

dengan membuat catatan apa saja kekurangan,kelebihan serta kesalahan dari 

karyawan di setiap blok. Karena saat ini evaluasi kerja belum dilakukan secara 

tertulis dan berkala hanya menjadi sebatas review harian saja seperti mereview 

kebersihan blok. Sebaiknya evaluasi kerja memiliki catatan tersendiri dan 

sebaiknya mengevaluasi hal-hal yang lain juga selain dari kebersihan blok. 

 Untuk penelitian-penelitian selanjutnya yang juga akan mengangkat topik 

Lap

objek yang berbeda, baik perusahaan atau jenis industri lainnya. Melakukan 

pengujian lebih lanjut terhadap variabel kinerja dengan memasukkan variabel lain 

yang berrhubungan dengan dengan kepuasan dan kinerja. Misalmya dengan faktor 

motivasi. 
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