BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang berjudul “Pengaruh Keadilan Prosedural dan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT. Grha Wiguna Indonesia. dapat

ditarik beberapa kesimpulan dari jawaban atas masalah penelitian ini.

1. Keadilan prosedural di PT. Grha Wiguna Indonesia mendaptkan rata-rata hitung
sebesar 2.61, dimana jika dilihat pada tabel 4.5, angka tersebut termasuk dalam
kategori cukup. Dimensi keadilan prosedural yang termasuk ke dalam kategori
cukup adalah Minimize Bias dengan rata-rata hitung 2.73, Ethical dengan rata-
rata hitung 2.82, Can Be Fixed dengan rata-rata hitung 2.63, namun masih ada
beberapa dimensi keadilan prosedural yang termasuk ke dalam kategori buruk,
diantaranya dimensi Accurate Information dengan rata- rata hitung 2.51, dimensi
Representative dengan rata-rata hitung 2.45, dimensi Consistency dengan rata-
rata hitung 2.54.

2. Kepuasan Kerja di PT. Grha Wiguna Indonesia mendaptkan rata-rata hitung
sebesar 2.62, dimana jika dilihat pada tabel 4.5, angka tersebut termasuk dalam
kategori cukup. Dimensi kepuasan kerja yang termasuk ke dalam kategori cukup
adalah Work Itself dengan rata-rata hitung 2.61, Wages & Salary dengan rata-rata
hitung 2.71, Supervision dengan rata-rata hitung 2.72, namun masih ada beberapa
dimensi kepuasan kerja yang termasuk ke dalam kategori buruk, diantaranya
dimensi Promotion dengan rata- rata hitung 2.59, dimensi Coworker dengan rata-
rata hitung 2.58, dimesi Working Condition dengan rata-rata hitung 2.54.

3. Kinerja Karyawan di PT. Grha Wiguna Indonesia mendaptkan rata-rata hitung
sebesar 2.54, dimana jika dilihat pada tabel 4.5, angka tersebut termasuk dalam
kategori buruk. Dimensi kinerja karyawan yang termasuk ke dalam kategori
buruk adalah Initiative dengan rata-rata hitung 2.00 , sedangkan dimesi lainnya
yang termasuk ke dalam kategori cukup adalah Effectiveness & Efficiency dengan
rata-rata hitung 2,82, Authority & Responsibillity dengan rata-rata hitung 2,60 dan

Discipline dengan rata-rata hitung 2,75.
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4. Keadilan prosedural dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Grha Wiguna Indonesia baik secara simultan
maupun parsial. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh dari uji regresi linear
berganda adalah sebesar 0.920. Dapat diartikan bahwa keadilan prosedural dan
kepuasan kerja secara bersamaan mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar
92%, sedangkan dampak yang ditimbulkan dari faktor lain sebesar 8% (=100 % -
92%).

5.2. Saran

Saran yang dapat diberikan adalah

1. Untuk pihak manajemen PT. Grha Wiguna Indonesia diharapkan agar
mempertimbangkan faktor keadilan prosedural dalam perusahaan. Keadilan
prosedural secara keseluruhan perlu di tingkatkan khususnya pada dimensi
Accurate Information, Representative dan Consistency. Demi meningkatkan faktor
tersebut pihak manajemen PT. Grha Wiguna Indonesia perlu membuat suatu
prosedur yang kuat dimana prosedur tersebut berlaku untuk seluruh karyawan yang
ada dan menjadikannya acuan dalam pengambilan keputusan di perusahaan.
Manajemen PT. Grha Wiguna Indonesia perlu melibatkan seluruh unsur/unit yang
ada di perusahaan untuk memberikan usulan dalam pengambilan keputusan
sehingga seluruh keputusan yang diambil didasari oleh pertimbangan usulan yang
telah diberikan dari unsur/unit di perusahaan. Setelah manajemen PT. Grha
Wiguna Indonesia membuat prosedur yang kuat tentu hal tersebut harus diterapkan
dalam perusahaan faktor yang paling krusial dan harus ditindak lanjuti adalah
konsistensi terhadap pemberian reward & punishment kepada karyawan yang ada,
jika hal-hal tersebut diberlakukan dengan baik diharapkan dapat meningkatkan
Kinerja perusahaan.

2. Untuk pihak manajemen PT. Grha Wiguna Indonesia diharapkan agar
mempertimbangkan faktor kepuasan kerja dalam perusahaan. Kepuasan kerja
secara keseluruhan perlu di tingkatkan khususnya pada dimensi Promotion,
Coworker dan Working Condition. Demi meningkatkan faktor tersebut manajemen

PT. Grha Wiguna Indonesia perlu memberikan kesempatan promosi yang sama
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untuk seluruh karyawan yang ada, sehingga karyawan yang melakukan tugasnya
dengan baik akan memperoleh kesempatan yang sama untuk dipromosikan. Hal
lain yang perlu di dilakukan adalah melakukan evaluasi kepada karyawan yang
memilki performa yang buruk agar tidak menjadi beban oleh rekan kerjanya dan
menimbulkan pertengkaran di perusahaan, hal tersebut berkaitan dengan dimensi
Working Condition dimana karyawan merasa beban kerjanya terlalu banyak, jika
hal-hal tersebut dilakukan dengan baik diharapkan dapat meningkatkan kinerja

perusahaan.
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