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BAB 5  

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dan pembahasan pada penelitian ini, maka penulis dapat memberikan 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Tingkat kompetensi di PT Sido Agung Agro Prima dapat dikatakan sudah baik. 

Hal tersebut dilihat dari hasil rata-rata hitungnya yang tergolong pada kategori 

sangat tinggi. Berdasarkan hasil keseluruhan rata-rata hitung dimensi kompetensi, 

terdapat dimensi membantu dan melayani orang lain yang memiliki nilai paling 

tinggi diantara dimensi lainnya, yakni 4,51 dan tergolong sangat tinggi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa manajer senang membantu rekan kerja yang 

membutuhkan bantuan dengan memberi informasi yang dibutuhkan agar dapat 

mencapai target kerja serta manajer juga senang memotivasi rekan kerja untuk 

bekerja lebih baik lagi. 

2. Tingkat kinerja organisasi di PT Sido Agung Agro Prima dapat dikatakan sudah 

baik. Hal tersebut dilihat dari hasil rata-rata hitungnya yang tergolong tinggi, 

yakni 3,99. Berdasarkan hasil keseluruhan rata-rata hitung dimensi kinerja 

organisasi, terdapat indikator ketertarikan karyawan yang memiliki nilai paling 

tinggi diantara indikator lainnya, yakni 4,13 dan tergolong tinggi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perusahaan sudah baik dalam melakukan strategi 

perekrutan. 

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

organisasi di PT. Sido Agung Agro Prima. Hal ini dilihat dari nilai signifikansi 

sebesar 0,003.  
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil dan pembahasan pada penelitian ini, maka penulis dapat memberikan 

saran sebagai berikut:  

1. PT Sido Agung Agro Prima sebaiknya menggunakan metode 360-degree 

assessment  karena di perusahaan saat ini, evaluasi kinerja dilakukan hanya dari 

atasan ke bawahan. Belum diterapkan evaluasi sesama staf, atau dari bawahan ke 

atasan, maupun atasan ke sesama atasan. 

2. PT Sido Agung Agro Prima sebaiknya memberikan pelatihan kepada karyawan 

agar hasil pekerjaannya sesuai dengan standar yang telah dimiliki oleh 

perusahaan. Pelatihan yang dapat dilakukan adalah dengan menggunakan metode 

studi kasus.  Studi kasus dilakukan agar karyawan dapat memecahkan masalah-

masalah yang ada dan dapat memberikan keputusan berdasarkan masalah yang 

terdapat dalam studi kasus tersebut. Dengan adanya pelatihan berupa studi kasus, 

karyawan secara tidak langsung dapat memahami standar seperti apa yang 

diinginkan oleh perusahaan. 
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