BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian terhadap 21 responden dari Café Hellikopi
dan uraian-uraian yang telah dibahas pada bab sebelumnya, maka penulis

mengambil kesimpullan :

1. Tingkat kepuasan kerja karyawan kerja karyawan dikategorikan tinggi.
Hal ini dapat dilihat dari perhitungan rata-rata setiap dimensi pekerjaan,
gaji, promosi, lingkungan kerja, dan atasan. Rata- rata yang didapatkan
dari kelima dimensi pada bab pembahasan adalah senilai 4,42 yang
termasuk dalam kategori tinggi atau dapat dikatakan puas.

2. Tingkat komitmen organisasi karyawan dapat dikatakan tinggi. Hal ini
dapat dilihat dari perhitungan rata-rata setiap dimensi afektif,
berkelanjutan, dan normative. Rata-rata yang didapatkan dari ketiga
dimensi adalah 4,11 yang termasuk didalam kategori tinggi atau dapat
dikatakan puas. Sehingga komitmen organisasi karyawan di Café
Hellikopi dinilai relevan.

3. Terdapat hubungan kuat Kepuasan Kerja (X) dengan Komitmen
Organisasi (Y) di Café Hellikopi. Nilai korelasi yang didapatkan sebesar
0,813 yang berada pada korelasi (interval 0,700-1,00) dengan arti tingkat

hubungan kuat.
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6.2 Saran

Dari hasil penelitian serta kesimpulan yang sudah diuraikan maka ada
beberapa saran bagi pihak Café Hellikopi yang mungkin nantinya dapat

diperimbangkan untuk diterapkan :

1. Ditarik dari kesimpulan yang ada, yang didapat dari variable kepuasan
kerja dengan dimensi promosi ditemukan angka yang paling rendah yaitu
4,09. Maka upaya yang dilakukan yaitu dengan evaluasi menggunakan
Key Performance Indicator (KPI) sebagai instrument untuk tolak ukur
jalur karier karyawan hellikopi

2. Berdasarkan tanggapan responden mengenai kepuasan kerja, dimensi
promosi memiliki kedudukan yang paling rendah. Untuk permasalahan ini
penulis menyarankan agar pihak manajemen perusahaan memberikan
peluang promosi setingg-tingginya kepada semua karyawan secara adil,
adanya promosi yang adil membuat karyawan dapat bersemangat ketika
bekerja sehingga kepuasan kerja meningkat. Dengan demikian diharapkan
kinerja perusahaan menjadi lebih baik dan meningkat dibandingkan
sebelumnya.

3. Setelah dilihat dari kesimpulan yang ada, kurangnya komitmen organisasi
karyawan ternyata cukup dipengaruhi oleh dimensi komitmen
berkelanjutan di Café Hellikopi itu sendiri. Salah satu upaya untuk
meningkatkannya yaitu karyawan disarankan kepada Pemimpin dan pihak
HRD memberikan fasilitas internet yang lebih menunjang serta

memberikan kompensasi dalam bentuk maupun insentif.
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4. Kecerdasan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada Café Hellikopi. Oleh karena itu karyawan yang
mempunyai kecerdasan emosional yang baik dan kepuasan kerja yang
puas harus dipertahankan, karena akan berpengaruh terhadap komitmen
organisasi. Jika karyawan yang mempunyai kecerdasan emosional dan
kepuasan kerja tidak baik/puas, maka asset dari organisasi
(karyawan/anggota) yang berpotensi akan meninggalkan organisasi Café

Hellikopi
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