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6.1 Kesimpulan 

BAB6 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan latar belakang masalah yang diutarakan dalam pendahuluan dan 

ha~il analisis dari data penelitian ini, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Variabe1 motivasi berpengaruh secara signiflkan terhadap kepuasan kerja dari 

karyawan di PT. Untung Bersama Sejahtera, hal ini dapat dilihat dari nilai 

koeflsien jalurnya sebesar 1,253 dengan probabilitas 0,000. Hal ini didukung 

oleh unsur-unsur pembentuk motivasi sebagai berikut: motivasi ekstrinsik dan 

motivasi intrinsik. Diantara kedua jenis motivasi tersebut tersebut yang paling 

dominan adalah motivasi intrinsik dengan nilai koefisien jalur positif sebesar 

0,857, sedangkan motivasi ekstrinsik memiliki nilai koefisien jalur yang 

bertanda positif sebesar 0,807. Nampak jelas bahwa motivasi yang didukung 

dengan dua unsur pembentuk motivasi seperti ekstrinsik dan intrinsik sangat 

berpcngaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

2. Variabel stres kerja berpengaruh secara signiflkan terhadap kepuasan kerja dari 

karyawan, dengan nilai koefisien jalur 0,295 dengan probabilitas 0,000. Hal ini 

didukung oleh unsur-unsur pembentuk stres kerja sebagai berikut: faktor on the 

job dan faktor ojf the job. Diantara kedua jenis stres tersebut yang paling 

dominan adalah faktor of}' the job dengan nilai koeflsien jalur positif sebesar 
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1,000, sedangkan faktor on the job memiliki nilai koefisien jalur yang bertanda 

positif sebesar 0,863. Nampak jelas bahwa stres ker;a yang didukung dengan 

dua unsur pembentuk stres kelja seperti faktor on (he job dan faktor off the job 

sangat bcrpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kincrja karyawan. 

3. Variabel motivasi berpcngaruh seeara signifikan terhadap kinerja karyawan di 

PT. Untung Bersarna Sejahtera, di mana nilai koefisien jalumya sebesar 0,211 

dengan probabilitas 0,000. Motivasi memiliki pengaruh yang besar terhadap 

kepuasan kerja. Motivasi yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja 

adalah motivasi intrinsik. 

4. Variabel stres kerja berpengaruh seeara signifikan terhadap kinet:ia karyawan di 

PT. Untung Bersanla Sejahtera dengan llilai probabilitas 0,000 dan nilai 

koefisienjalur sebesar 0,602. 

5. Variabel kepuasan kerja berpengaruh seeara signifikan terhadap kinerja 

karyawan, dengan nilai koefisien jalumya sebesar 3,238 dan nilai 

probabilitasnya sebesar 0,000. 

6. Dihasilkan temuan empiris yang menyatakan bahwa: 

• Ada perbedaan kepuasan keIja antara laki-laki dan perempuan. 

• Ada perbedaan kineIja antara laki-Iaki dan perempuan. 

• Jenis kelamin laki-laki lebih kuat kepuasan keljanya dalam mempengaruhi 

kineIja dibandingkan perempuan. 
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Dari kesimpuian di atas, maka dapat disusun persamaan strukturalnya sebagai 

berikut: 

Y2=0,211 Xl +3,238 Y I +e 

Y2 = 0,602 X2 + 3238 YI + e 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, maka dikemukakan saran sebagai berikut: 

1. Variabel Motivasi 

Motivasi memiliki pengaruh positif yang besar terhadap kepuasan keIja 

karyawan, oleh karena itu penting sekali bagi pimpinan agar dapat menciptakan 

dan rnemballgkitkan moti vasi yang kuat bagi karyawannya. Seperti yang 

dihasilkan dalanl penelitian ini, motivasi intrinsik sangat dominan dalam 

mempengaruhi kepuasan keIja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan 

seharusnya memberikan target keIja sehingga karyawan merasa tertantang dan 

tidak jenuhlbosan, membuka dan memberikan jaminan jenjang karier bagi 

karyawan sehingga mereka merasa masa depannya teIjantin selama bekerja di 

perusahaan ini, serta memberikan peluang yang sarna bagi semua karyawan 

untuk maju dan berprestasi. Jika memang karyawan tersebut telah menunjukkan 

prestasinya, maka perusahaan juga harus konsisten dengan perjalljian yang telah 

dibuat sebelumllya dengan rncrnbcrikan reward, bonus, kenaikan jabatan, atau 

kenaikan gaji. Jika faktor-faktor motivasi ini terpenuhi dalam diri karyawan 
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maka mereka akan mendapatkan kepuasan dalam bekerja dan hasil kerjanya pun 

akan optimal. 

2. Variabel Stres Kelja 

Seperti yang telah dibahas di bab-bab scbelwnnya, pada tingkat rendah dan 

sampai tingkat moderat, stres kerja berdampak pada motivasi Adanya tantangan­

tantangan baru dalam pekeIjaan dapat menjadi suatu hal yang menyenangkan 

dan tidak membosankan yang pada akhirnya juga akan memberikan kepuasan 

kerja bagi karyawan. Perlu diingat juga tingkat stres yang tinggi atau 

berlebihan, akan menyebabkan karyawan merasa tertekan dan frustasi. yang 

akhirnya juga bisa menyebabkan karyawan tidak bekerja dengan optimal dan 

bahkan memutuskan untuk berhenti atau pindall kerja. Fak1:or ini merupakan 

faktor stress 011 the job. Pada peneiitian ini. fak.tor stress off the job ternyata 

mempunyai pengaruh lebih besar dibandingkan faktor stress on the job. Hal ini 

dapat teIjadi karena faktor-faktor di luar pekeIjaan seperti masalah kekuatiran 

finansial, perkawinan, perubahan tempat tinggal, kematian sanak keluarga, dan 

masalah-masalah pribadi lainnya memberikan pengaruh sangat besar bagi 

seseorang dalam melakukan pekerjaannya. Meskipun permasalahan itu berada di 

luar masalah pekerjaannya, tetapi permasalahan stress off the .lob berkenaan 

langsung dengan kehidupan pribadi seseorang sehingga dapat mengganggu 

konsentrasi serta motivasinya dalam bekerja. Oleh karena itu, penting sekali bagi 

sebuah perusahaan untuk memiliki unit yang mengelola SDM dan benar-benar 

peduli serta memperhatikan keadaan, kehidupan keluarga, dan tingkah lakunya 
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dalam menjalankan pekerjaannya sehari-hari. Bila mulai terlihat ada keanehan 

ataupun hal yang tidak wajar terjadi, bagian SDM dapat memberikan pendekatan 

khusus pada karyawan dan membantu pemecahan permasalahatmya. 

3. Variabe! Kepuasan Kerja 

Dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan maka pimpinan dapat senantiasa 

memberikan kepuasan kepada karyawan dengan memberikan kenyamanan 

dalam bekerja, memberikan penghargaaniinsentif yang lebih baik lagi bagi 

karyawan yang berprestasi, memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

dipromosikan sebagai jaminan karier di masa depan, memberikan pelatihan 

kerja, memberikan pengakuan terhadap hasil keIja karyawan dengan 

memberikatl kenaikatl gaji, bonus, ataupun reward. Selain itu juga perlu untuk 

meningkatkan hubungan antar karyawan agar dapat tetap menjaga hubungan 

yang baik antar karyawan yang diupayakan dari pihak perusahaan sehingga 

dapat tercipta nuansa keharmonisan dalam perusahaan sehingga antar karyawan 

merasa saling membutuhkan satu dengan yang lainnya. Kondisi kerja yang 

meliputi jam ketja dan keamanan ketja, serta sistem administrasi dan kebijakan 

perusahaan juga harns terns diperhatikan dan ditinjau ulang sehingga benar­

benar memberikan perasaan nyaman dan kemudahan bagi karyawan dalam 

bekerja. 
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4. Variabel Kinerja Karyawan 

Usaha perbaikan secara terus-menerus dalam pekerjaan selalu dilakukan. Pada 

perusahaan manufaktur, kinerja karyawan dihubungkan dengan produktivitas 

berupa perbandingan output dengan input yang ditetapkan. Agar dapat 

memenuhi target atau standar kuantitas yZh'1g ditetapkan, perusahaan hendaknya 

l11cl11bcrikan pelatihan untuk l11engasah skill karyawan. Menerapkan disiplin 

dalal11 hal jam keIja juga sangatlah penting untuk l11enunjukkan profesionalisme 

karyawan dalam bekeIja. Selain itu, beberapa hal lain yang dapat dilakukan oleh 

perusahaan untuk l11enunjang peningkatan kinerja karyawannya adalah dengan 

l11el11perbaiki kebijakan-kebijakan dalam organisasi, penerapan sistem 

manajemen dan kepemimpinan yang benar, peningkatan penggunaan teknologi, 

l11eningkatkan kcnyarnanan yang menyangkut kondisi fisik tempat kerja yang 

l11enyenangkan, dan juga menjalin kerjasama yang baik antar karyawan dan juga 

karyawan dengan atasan. Semua faktor ini akan sangat mempengaruhi kinerja 

yang dihasilkan karyawan. 

5. Bagi peneliti se\anjutnya. 

Pene\iti selanjutnya diharapkan dapat meneliti variabel-variabel lain yang 

berhubungan dengan masalah kepuasan keIja dan kinerja karyawan, rnisalnya 

gaya kepemimpinan, sistem penilaian kinerja., pelatihan kerja, dan budaya 

organisasi karena variabcl-variabel tersebut dapat berpengaruh tcrhadap 

kepuasan ketja dan kinerja sehingga memperkaya dan memperluas kajian ilmu 

pengetahuan Sumber Daya Manusia. 
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