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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis tentang 

pengaruh motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja 

karyawan tetap PT Nusantara Makmur Sadhana Kota Madiun, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

1. Motivasi intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan tetap PT Nusantara Makmur Sadhana Kota Madiun 

2. Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan tetap PT Nusantara Makmur Sadhana Kota Madiun 

 

B. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka implikasi manajerial 

yang dapat diterapkan pada kinerja karyawan tetap PT Nusantara Makmur 

Sadhana Kota Madiun sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian variabel motivasi intrinsik berpengaruh siginfikan positif 

terhadap kinerja karyawan tetap. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan 

yang memiliki nilai kerja intrinsik ingin tantangan dalam pencapaian, 

kesempatan untuk membuat kontribusi dalam pekerjaan yang ditangani 

dan perusahaan, dan kesempatan untuk mencapai seluruh potensinya di 

tempat kerja.  
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Para karyawan yang memiliki motivasi intrinsik yang kuat cenderung 

memiliki tingkat kinerja yang tinggi. Dengan demikian maka motivasi 

intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

2. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa karyawan dengan nilai kerja 

ekstrinsik menginginkan beberapa dari konsekuensi kerja, misalnya 

menghasilkan uang, mendapatkan status dalam sebuah komunitas, kontak 

sosial, dan waktu bebas dari pekerjaan untuk waktu keluarga dan bersantai. 

Hal ini memberi alasan bahwa karyawan dengan nilai kerja ekstrinsik yang 

kuat biasanya akan cenderung bersemangat di tempat kerja dan akan 

bekerja secara maksimal sehingga prestasi kerjanya akan maksmial. 

 

C. Keterbatasan dan Saran 

1. Ruang lingkup penelitian ini hanya pada satu perusahaan dengan 

karyawan tetap sebagai respondennya. 

2. Hasil penelitian ini diperoleh nilai R Square adalah 0,761, hal ini 

berarti 76,1% variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

motivasi intrinsik, dan motivasi ekstrinsik dan sisanya 24,9 % 

(100% - 76,1%) dijelaskan oleh faktor lain diluar model. Penelitian 

selanjutnya dapat menguji ulang variabel ini dengan menambah 

jumlah variabel dan wilayah penelitian atau mengganti objek 

penelitian dengan jumlah sampel yang memadai. Variabel yang 

dapat ditambahkan misalnya adalah organizational citizenship 
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behavior (Suzanna, 2017), kualitas kehidupan kerja (Ristianti dan 

Dihan, 2016), kepemimpinan (Yuniarti dan Suprianto, 2014). 
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