BAB VI
PENUTUP

6.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa Remunerasi tidak
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, sehingga H1 ditolak.
Hal ini berarti Remunerasi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan, dan memiliki pengaruh yang lemah. Kompensasi yang adil
dan memadai tidak terbukti meningkatkan kepuasan kerja, tetapi faktor
non-finansial lebih dominan.

2. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa Perceived Organizational
Support berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, sehingga H2
diterima. Hal ini berarti Perceived Organizational Support berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, namun
dengan pengaruh yang lemah. Dukungan organisasi yang dirasakan
karyawan tetap meningkatkan kepuasan kerja, meskipun tidak sebesar
pengaruh pemenuhan kontrak psikologis.

3. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa Trust in Organization
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, sehingga H3
diterima. Hal ini berarti Trust in Organization berpengaruh posiitf dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepercayaan terhadap
organisasi terbukti mampu meningkatkan maupun menurunkan
kepuasan kerja dalam penelitian ini.

4. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa Psychological Contract
Fulfillment berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, sehingga
H4  diterima. Hal ini  berarti  Psychological  Contract
Fulfillment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Semakin tinggi pemenuhan kontrak psikologis, semakin
tinggi kepuasan kerja. Faktor ini merupakan yang paling dominan.
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6.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, terdapat beberapa
saran yang dapat diberikan kepada perusahaan maupun peneliti selanjutnya.

Saran-saran tersebut disusun sebagai berikut.

1. Bagi perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan pemenuhan
kontrak psikologis karena faktor ini paling dominan mempengaruhi
kepuasan kerja. Perusahaan harus konsisten menepati janji kepada
karyawan, memberikan penghargaan atas loyalitas, membangun
hubungan kerja berbasis kekeluargaan, memberikan jaminan keamanan
kerja, serta memenubhi janji pelatihan dan pengembangan karier.

2. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan dukungan organisasional
yang dirasakan karyawan melalui pemberian perlakuan dan penilaian
yang adil, pemberian kepercayaan dalam bekerja, kepedulian pimpinan
terhadap kesejahteraan karyawan, serta bantuan ketika karyawan
menghadapi masalah pekerjaan.

3. Perusahaan disarankan untuk mempertahankan sistem remunerasi yang
adil dan memadai, meliputi gaji, tunjangan, insentif, asuransi kesehatan,
cuti tahunan, serta fasilitas pendukung pekerjaan, karena faktor ini tetap
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

4. Perusahaan tidak perlu terlalu fokus pada upaya membangun
kepercayaan terhadap organisasi semata, karena dalam penelitian ini
trust tidak terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Yang lebih
penting adalah tindakan nyata seperti pemenuhan kontrak psikologis dan
dukungan organisasional.

5. Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel
mediasi seperti komitmen organisasi, memperluas objek penelitian ke
perusahaan atau industri lain, serta menambahkan variabel independen

lain seperti gaya kepemimpinan atau lingkungan kerja
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