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KESIMPULAN DAN SARAN
6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan interpretasi data yang telah diperoleh dapat
dismmputican balvwa:

}. Varnabel kepemnimpinan berpengarub secara signifikan terbadap Kinerja dari
karyawan PT. Gading Murni di Surabaya. Hal i ditumjukkan pada milai
koefisien jalur 0,364 yang bemnilai positif dengan probabilitas 0,000.

2. Variabel budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
dari PT. Gading Murni di Surabaya. Hal ini ditunjukkan pada mlai koefisien
jalur 6254 yang bernilai positif dengan probabilitas 0,006.

3. Variabel kepemimpinan berpengaruh secara sigmifikan terhadap kepuasan
kerja dari PT. Gading Murni di Surabaya. Hal ini ditenpukkan pada nilad
koefisien jalur 0,271 yang bemilai positif dengan probabilitas 0,000

4. Varizbel budaya organisasi berpenpareh secara signifikan terhadap kepuasan
kerja dari PT. Gading Murni di Surabaya. Hal ini ditunjukkan pada nilai
koefisien jatur 0,182 yang bemilai positif dengan probabilitas 0,043,

5. Variabel kinerja berpengaruh secara signifiken terhadap kepuasan kerja dari
PT. Gading Mumi di Surabaya. Hal it ditomjukkan pada nitat koefisien jalur

0,334 vang bernilai positif dengan probabilitas §,000.
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6.2 Saran

Berdasarkan hipotesis penelitian ini dan telah terbukti dapat diterima maka
kepuasan kerja karyvawan. Berdasarkan hasil pengujian dengan tingkat pengaruh dari
yang tertinggi sampai dengan yang tcrendsh masing-masing  variabel vaitu
kepemimpinan, budaya organisasi, kinerja dan kepuasan kerja karyawan maka PT.

Gading Murni , maka saran yang dapat diberikan sebagai berilont :

1. Kepemimpinan

Berdasarkan hasil peuvelitian ini, dapat dipereleh babwa gaya
kepemimpinan mempunyai pengaruh terbesar kepada Kinerja karyawan
sebesar (0.364) dibendingkan kepwasan kerja (0271). Hal ini membawa
prioritas uiama gaya kepemimpinan PT. Gading Mumi diarabkan terbadap
dengan gaya kepemimpinan otokratik paling dimungkinkan untuk
roewingkatican kinetia karyawan PT. Gading Musi. Peran permimpin pada PT.
Gading Murni cenderung berbeda-beda yang disesuatkan dengan situasi-
sitpasi yvang dihadapi membawa pemimpirn cenderomg  mengendalikan
(controller) melalut pengarahan atau petunjuk serta kekuasaan untuk menolak

merupakan inti dari manajemcn schingga pembagian tugas dan pelaksanaanya
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serta pengambilan keputusan dilakukan atas persetujnan pemimpin. Pemimpin
terhadap keberadaan atap cksistensi perusshasn.  Sesuai dalam bab
pembahasan pemimpin pada PT. Gading Murni juga melakukan evaluasi
terhadap kinerja karyawannya. Hal int dilakukan melalui imbalan-imbalan
penghargaan (reward). Peningkatan kompensasi maupun yang diberikan dari
hasil kinerja akan membawa dampak peda kepuasan kerja masing-masing
karyawan, Hal ini memberikan pendapat bahwa peran pemimpin sangat
penting dalam peningkatan kinerja karyawan yang akan berpemgaruh pada
kepuasan kerja pada PT. Gading Mumi. Saran yang dapai diberikan pada
pendekatan kepemimpinan situasional adalah pemimpin diharapkan lebih
memperhatikan situasi yang dihadapi dan selalu mengevaluasi situasi tersebut

. Budaya Organisast

Budaya organisasi betpengaruh lcbih besar terhadap kinerja (60.254)
dibandingkan terhadap kepuasan kerja (0.182). Dalam mendukung upaya
PT. Gading Murni dapat memberikan ruang gerak bagi karyawan untuk lebih
mendorong terhadap peningkatan kinetja. Hal ini discbabkan karena budaya



kebiasaan lainnya. Budaya organisasi pada PT. Gading Mumi lebih
mengutarnakan kekelargaan dan kemanusiean serta lebith menekankan pada
team work. Kesimpulan tersebut dapat dilihat dari jawaban dari para
responden yaite karyawan PT. Gading Murni yang mempunys ratarata
setuju pada jawaban pernyataan, dimana hal ini membawa arti bahwa
karyawan sedah mengetadmi dan sadar akan budava orgamisasi vang ada
Dengan adanya budaya organisasi yang menekankan pada hal-hal tersebut,
sesuai dimensi budaya orgamisasi peningkatan budaya orgamisasi
diprioritaskan pada:
a) Nilai-nilai organisasi

PT. Gading Murni sebagai perusahaan yang masih berpedoman pada
family business yang menekankan adanya rasa kekeluargaan dan kebersamaan
yang dapat diwujudkan melalui perayasn hari besar keagamaan secara
bersama-sama schingea tercipla suasana kerja pesub kekelmargaan sevta
bertanggnng jawab.

b) Orientasi pada team
Hal it menckankan pada rasa kebersamaan diantara karyawan yang
mampu mendukung tercapainya peningkatan kinerja. Karyawan PT. Gading

berkompetisi secara ketat.



¢} Sistem imbalan

Pada PT. Gading Murni, perusahaan memberikan penghargaan bagi
karyawan yang berprestasi agar mendorongnya untuk lebih berprestasi.
Sehingga membanin tercapatirya kinerja lomyawan kavena mmbolan yang
disesnaikan dengan ekspektasi den koniribusi karyvawan dapat menjadi
potivast dalam pencapaian kinerjanya.

Manajemen disarankan untuk mempertahankan atau meningkatkan
budaya orpanisasi yang telah dilakukan dengan mendayagunakan budaya
organisasi agar lebih mempunyai nilai-nilai adaptif terhadap perubahan serta
mendorong anggota organisasi untnk selalu belajar dengan nilai-nilai baru,
kreatif, partisipatif. Hal ini akan mendukung budaya organisasi dalam
meninglatkan kinerja. Pendayagunaan budaya organisasi dapat dilakukan
misalnya dengan lebih toleran terhadap perbedaan pendapat, dan menyusun

sistem yang kompetitif.

3. Kinenja Karyawan
kepuasan kerja (0.334) dibandingkan kepemimpinan (0.271) dan budaya
organsasi {(0.182). Kepemimpinan yang cendenme otoriter pada PT. Gading
Mumi memungkinan terorganisast dengan baik dan produktif. Hal im membawa
oleb rasa kebersamaan dan kekeluargaan Hal ini  dapat bahwa karyawaa PT.



Gading Murni sudah sadar akan adanya budaya organisasi sebagai panutan atau

acuan cara berperilaku mavpen kebiasaan-kebiasaan yang ada. Pada PT. Gading

Murmni kinerja karyawan lebih terfokus pada kualitas dan kuantitas dari pekerjaan

seseorang, dimana bal im berdanpak pada interpersonal impact dart karyawa

schingga prioritas kinerja karyawan yang periu diperhatikan adalah:

a)

b)

Iivterpersonal anpact

Kemampuan untuk mengerjakan tugas tergantung pada kemampuan
dan motivasi dari karyawan masing-masing, schingga apabila karyawan
sudah mampu melakukan tugasnya karvawan tersebut harus mampu
menyesuaikan dengan lingkungan di sekelilingnya dan budaya organisasi
vang sudah ada yaite kekeluargaen dan kebersamaan sebingga dapat
mempermudah pengerjaan tugas sehingga dapat mencapai tujuan

organisasi.

Kualitas

Kualitas kerja karyawan dapat ditingkatkon melalui dengan pelatihom,
sharing antar karyawan dalam memecabkan masalah pekerjaan. Karena
kuatitas kerja karyawan merupakan tolok ukur tingkatan scjauh mana
proses peketjaan atan hasil yang dicapai atas suatu pekerjasn, yang
brasanya dijadikan pertimbangan pemimpin datam pemberian kompensasi

alau reward yang dapat memotivasi karyawan agar bekerja lebib baik lagi.



Manajemen disarankan untuk mempertabankan atan meningkatkan kinerja
yang telah dilakvkan depgam cara memberikan tambaban pendidikan dan
pelatihan (training), pemberian reward untok yang berprestasi sehingga karyawan
terpacu wrtuk memberikan kiserja yang lebih bak lagy dam memmjang

peningkatan kepuasan karyawan.

. Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penclitian, kepemimpinan berpengaruh lebih besar terhadap
kepuasan kerja (0.271) dibandingkan terhadap budaya orgamisasi (0.182),
sedangkan pengaruh kinerja terhadap kepuasan kerja (0.334). Sesuai hasil
penelitian dimapa efek total yang tercermin pada standardized total effects
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 0.393, sedampkan efek total budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja 0.267. Dari kedua efek total tersebut, maka
efek total kepemimpinan terbadap kepussan kerja lebib besar 0,026 schingga
dalam hal int lebih dimungkinkan untuk ditekankan pada efek total
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja jaga Pewdmpin pada PT. Gading Murai
memiliki peran serta porsi yang sangat penting scbagai pengendali dan pengawas
organisasi. Pemimpin-pemimpin pada PT. Gading Murni merupakan pengajar,

memenubi kepuasan kerjanva. Pemberian kesempaian untuk berkembang dan



belajar, kompensasi serta kondisi kerja yang nyaman dapat pula meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Pemimpin harus dapat mengarahkan karvawannya
dalam melaksanakan imgasnhya agar mendapatkan penghargaan dari karyanya
vang dibangun dapat memberikan ruang gersk bagi karvawan uniuk lebih
mendorong terhadap peningkatan kepuasan kerja. Karyawan pada PT. Gading
Mumi menganggap babwa budaya organisasi yang sudasb terbentuk dianggap
sebagai suatu acuan cara berperilaku para karyawan atan panutan dari kebiasaan-
kebiasaan, misalnya karyawan PT. Gading Muwni cenderung merayakan hari
besar keagamaan secara bersama-sama. Hal ini didasarkan karena adanya sense of
Jamily diantara para karyawan, sedangkan pembentukan budaya organisasi sendin
diciptakan oleh pemmmpin vntuk mendukung atau terciptanya kondisi kerja yang
diinginkan agar mempermudab tercapainya iujuan dart organisasi. Hal ini
budaya organisasi yang dapat dilthat dari nilai persamaan hasil penclitian ini.
Karyawan merasa bodaya orgamisasi karyawan yange sodeh ada dan diciptakan
oleh pemimpin bukan menjadi suatu pendukung yang memberikan pengaruh
terbesar terhadap kineria dan  kepuasan apabila drbandingkan dengan
kepemimpinan sehingga memiliki nilai yang rendah dibandingkan kepemimpinan.
Bagi perusahaan, prioritas kepuasan yang periu diperhatikan sebagai berikut:



a) Kepuasan terhadap gaji atau kompensasi
Karyawan akan sepang bila gajinya ditingkatkan mintmal sama dengan
karyawan lain, atan lebih besar dari karyawan lain. Adanya tunjangan-
tunfangan yang lam wntok memeotivasi karyawan agar bekerja lebih bak

lagi.

b) Sistem administrasi dan kebijakan perusabaan
Karyawan merasa senang dengan tmgkat tanggumg jaweb terhadap
pekerjaan, dan selaln mendapat perhatian atasan atas keberhasilan yang
telah dicapai. Kepuasan terhadap bubungan dengan atasan akan membuat
karyawan senang. Dukungan atasan vang dapat diwujudkan dalam

pemberian motivasi kerja agar karyawan selalu semangat dalam bekerja.

¢) Kepuasan dengan kondisi kerja

Karyawan merasa senang dengan kondist kerja yang cenderung damai atau
terhindar dari pertengkaran. Rekan kerja yang selalu memberikan dukungan
culcup membuat Karyawan merasa nradah minta bantoan ok pekerjaan
tertentu kepada rekan kerja, dan karyawan merasa menikmati dapat bekerja
dengan rekan kerja yang bertanggung jawab.
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d4) Ke
} Kepuasan karena adanya kesempatan untuk berkembang
Pemberian :
promosi pada karyawan dapat wmenycbabkan karvawan
termotivasi karena karyawan dapat menunjukkan kinerja vang lebih baik dan

karyawan merasa puas dengan tingkat kemayoan yang dicapen.
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