
70 

 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

Pada bab lima ini, penulis akan mengambil kesimpulan dari hasil penelitian 

yang telah dilakukan. Selanjutnya, penulis membuat implikasi manajerial, 

merumsukan saran dan memaparkan keterbatasan penelitian. Kesimpulan, 

implikasi manajerial, saran, dan keterbatasan penelitian tersebut adalah sebagai 

berikut:  

 

5.1 Kesimpulan 

1. Hasil analisis karakteristik demografi responden dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

Mayoritas karyawan PT Kosoema Nanda Putra yang menjadi responden 

penelitian ini adalah laki-laki, dengan rentang usia antara 20 sampai 34 

tahun, berpendidikan cukup tinggi (SMA/SMK) serta telah bekerja di PT 

Kosoema Nanda Putra dalam jangka waktu yang cukup lama (lebih dari 5 

tahun). 

 

2. Hasil analisis penilaian responden pada variabel penelitian dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

a. Karyawan PT Kosoema Nanda Putra memiliki penilaian yang baik 

(mean 3,8669) pada variabel reward. Penilaian karyawan tertinggi terdapat 
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pada indikator “Menerima tunjangan hari raya sesuai waktu yang telah 

ditentukan” dengan mean sebesar 4,1744. 

b. Karyawan PT Kosoema Nanda Putra memiliki motivasi dalam 

bekerja yang tinggi (mean 3,8702). Motivasi karyawan tertinggi terdapat 

pada indikator “Pekerjaan sesuai dengan kemampuan” dengan mean sebesar 

4,0465. 

c. Karyawan PT Kosoema Nanda Putra memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi (mean 3,9225). Tingkat kepuasan kerja karyawan tertinggi 

terdapat pada indikator “Senang bekerja dengan rekan kerja yang dapat 

menciptakan suasana kerja yang baik” dengan mean sebesar 4,0698. 

 

3. Hasil analisis pengaruh reward dan motivasi terhadap kepuasan kerja dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

a. Reward dan motivasi mampu memprediksi 69,4% perubahan 

kepuasan kerja. 

b. Reward memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kepuasan kerja. Jika perusahaan mampu memberikan reward 

yang sesuai/layak kepada karyawan akan berpotensi meningkatkan 

kepuasan karyawan dalam bekerja.  

c. Motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kepuasan kerja. Jika motivasi karyawan dalam bekerja semakin 

tinggi akan berpotensi meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja. 
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5.2 Implikasi Manajerial 

Pencapaian kepuasan kerja yang tinggi merupakan salah satu tujuan utama 

karyawan dalam bekerja. Orientasi pada pencapaian pemenuhan kepada kerja 

menjadikan pokok bahasan yang penting bagi organisasi maupun bagi karyawan itu 

sendiri. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kepuasan karyawan 

dalam bekerja. Reward yang baik dari organisasi dan motivasi yang dimiliki 

karyawan adalah beberapa faktor yang mampu memberikan stimuli pada 

peningkatan kepuasan karyawan dalam bekerja. 

Hasil penelitian ini telah memberikan bukti empiris bahwa kepuasan kerja 

karyawan PT Kosoema Nanda Putra yang tinggi ditentukan oleh reward yang baik 

dan motivasi karyawan yang tinggi dalam bekerja. Kemampuan pihak manajemen 

PT Kosoema Nanda Putra untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan 

cara memberikan reward yang baik akan membuat karyawan betah untuk tetap 

tinggal dalam perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa pemberian reward yang 

baik tidak hanya akan meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan, namun juga 

akan memberikan outcomes dalam bentuk yang lainnya seperti komitmen dan 

loyalitas. Demikian juga halnya dalam hal motivasi, selain akan berkontribusi pada 

peningkatan kepuasan kerja, karyawan dengan motivasi yang tinggi akan 

memberikan kontribusi pada peningkatan kinerja perusahaan. Keadaan ini 

menunjukkan arti penting pemberdayaan karyawan dengan cara memberikan 

stimuli peningkatan motivasi dalam bekerja.  

Berdasarkan hal tersebut maka implikasi yang dibuat dalam penelitian ini 

khususnya bagi pihak manajemen PT Kosoema Nanda Putra adalah dengan 
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memperhatikan indikator dari variabel reward maupun motivasi kerja yang 

dianggap masih rendah seperti “Dasar yang digunakan untuk promosi” pada 

variabel reward dan “Dapat mengungkapkan ide-ide secara terbuka” pada variabel 

motivasi. Hal ini dilakukan dengan tujuan, peningkatan atau perbaikan pada 

indikator-indikator variabel reward dan motivasi akan mampu mempertinggi 

tingkat kepuasan karyawan dalam bekerja. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam beberapa hal seperti distribusi 

kuesioner yang tidak bisa dilakukan secara langsung (dilakukan oleh setiap ketua 

tim kerja), dan secara teoritis hanya menggunakan dua variabel (reward dan 

motivasi) sebagai prediktor dari kepuasan kerja. Berdasarkan hal tersebut maka ada 

kemungkinan kuesioner tidak sampai/diisi oleh responden sesuai dengan kriteria 

yang disyaratkan. Hal ini tentunya akan berdampak pada kualitas hasil penelitian. 

Selain itu, perlu diketahui bahwa ada banyak variabel lain yang relevan untuk 

diteliti sebagai variabel yang mampu mempengaruhi kepuasan kerja karyasan 

seperti, keterlibatan kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, dan lain sebagainya. 

Berdasarkan hal tersebut maka hasil penelitian ini belum mampu mengeksplorasi 

dengan lebih baik variabel atau faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan PT Kosoema Nanda Putra.    
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5.4 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan, implikasi manajerial dan 

keterbatasan penelitian di atas, penulis merumuskan saran sebagai berikut: 

1. Fokus peningkatan pada variabel reward dilakukan pada indikator 

“Dasar yang digunakan untuk promosi”. Cara yang dapat dilakukan 

pihak manajemen PT Kosoema Nanda Putra untuk melakukan 

promosi secara adil adalah dengan melakukan penilaian kinerja 

karyawan secara teratur dan berkala dan mempublikasikan hasil 

penilaian kinerja karyawan. Penilaian harus dilakukan mencakup 

segala macam aspek dan dilakukan dengan dasar/metode penilaian 

yang baku. Sistem penilaian yang baik dan transparan akan 

memberikan image independensi pihak manajemen untuk 

memberikan promosi jabatan bagi karyawan yang berprestasi. 

2. Perbaikan pada variabel motivasi fokus dilakukan pada indikator 

“Dapat mengungkapkan ide-ide secara terbuka”. Cara yang dapat 

dilakukan adalah dengan memberikan kesempatan kepada setiap 

karyawan untuk mempresentasikan ide-ide baru yang dianggap 

membangun dan dapat memperkuat kinerja organisasi melalui forum 

diskusi resmi. Karyawan dituntut untuk dapat 

mempertanggungjawabkan dengan baik atas ide-ide yang 

dikemukakan secara rasional serta penyajian prediksi peningkatan 

hasil dari ide yang diajukannya.  
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3. Pada penelitian sejenis di masa yang akan datang, sebaiknya peneliti 

mampu mendistribusikan kuesioner penelitian secara langsung dan 

menambahkan beberapa variabel prediktor seperti keterlibatan kerja, 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan lain sebagainya. Hal ini 

dilakukan dengan tujaun agar kuesioner tepat pada orang (sasaran) 

yang telah ditentukan dan dapat diketahui lebih banyak variabel/faktor 

yang berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
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