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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang berjudul “Pengaruh Motivasi, 

Kompensasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV. Tekad Jaya”, 

maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian ini, motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan CV. Tekad Jaya. 

2. Berdasarkan hasil penelitian ini, kompensasi tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Tekad Jaya. 

3. Berdasarkan hasil penelitian ini, lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Tekad Jaya. 

5.2 Implikasi Manajerial 

 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, hasil yang telah dianalisis 

dapat menjelaskan dan memberikan informasi kepada CV. Tekad Jaya berdasarkan 

pada hasil mean pada variabel yang telah diteliti. Nilai mean yang dipakai dalam 

penelitian ini digunakan sebagai dasar untuk melihat variabel yang lebih rendah dan 

yang lebih tinggi, sehingga dapat digunakan sebagai saran yang bisa dilakukan 

perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan mereka. 

 Berdasarkan hasil mean pada variabel motivasi, pilihan dengan mean 

terendah terletak pada pertanyaan M5, yaitu “Gaji saya cukup untuk kebutuhan 

sehari-hari”. Peneliti memberikan saran supaya perusahaan dapat meningkatkan 

gaji karyawan, terutama pada gaji pokok. Sebagian besar pendapatan karyawan CV. 

Tekad Jaya berasal dari bonus yang didapat karyawan. Hal ini tentu saja dapat 

meningkatkan motivasi karyawan, namun apabila perusahaan mengurangi gaji 

pokok karyawan untuk menambah bonus maka hal ini dapat berakibat buruk pada 

perusahaan. Sehingga perusahaan perlu meningkatkan gaji pokok karyawan tanpa 

mengurangi penghasilan lainnya. 
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Berdasarkan hasil nilai mean pada variabel kompensasi, nilai terendah 

berada pada pertanyaan K5, yaitu “Saya tidak puas dengan bonus yang diberikan 

perusahaan”. Dalam hal ini, peneliti memberikan saran untuk memberikan bonus 

yang lebih “menarik” untuk karyawan sehingga karyawan dapat termotivasi untuk 

bekerja lebih giat, terutama pada bagian jam lembur, dimana karyawan masih 

merasakan perbedaan yang cukup besar antara beban kerja yang dilakukan serta 

waktu yang diluangkan dengan bonus atau kompensasi yang diberikan. Melihat dari 

hasil data pada tabel 4.6, rentang usia yang paling banyak adalah dibawah 25 tahun 

hingga 30 tahun. Pada usia ini, karyawan akan lebih tertarik pada pemberian bonus 

seperti uang tambahan karena keadaan ekonomi mereka masih belum stabil. 

Mereka perlu menabung, membayar uang sewa bagi yang berada di luar pulau, dan 

kebutuhan sehari-hari lainnya. Sehingga tambahan penghasilan tentu dapat menarik 

karyawan karena dapat membantu atau mempermudah kondisi keuangan mereka. 

Walaupun kompensasi sudah masuk dalam kategori tinggi, namun pimpinan atau 

kepala perusahaan tetap harus memperhatikan dan meningkatkan kompensasi yang 

akan diberikan kepada karyawan perusahaan, karena pemenuhan kompensasi yang 

baik dan sesuai dengan harapan tentunya akan berdampak atau mempengaruhi 

kinerja pegawai itu sendiri.  

 Berdasarkan hasil nilai mean pada variabel lingkungan kerja yang paling 

rendah adalah pertanyaan LK2, yaitu “Atasan saya tidak mendapatkan perlakuan 

yang berbeda/istimewa (R)”. Peneliti memberikan saran agar perlakuan yang 

diberikan kepada atasan tidak terlalu berbeda dengan yang diberikan kepada 

karyawan lainnya, sehingga tidak terdapat “jarak” antara atasan dan bawahan yang 

dapat menimbulkan permasalahan-permasalahan baru di dalam perusahaan.  

 Berdasarkan hasil nilai mean pada variabel kinerja karyawan yang paling 

rendah adalah pertanyaan KK3, yaitu “Sifat ramah di lingkungan kerja saya belum 

dimiliki oleh semua karyawan (R)”. Berdasarkan hasil tersebut, peneliti 

memberikan saran agar perusahaan mempererat hubungan antar karyawan 

contonya seperti kantin bersama atau merayakan hari besar secara bersama-sama, 
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karena keakraban antar karyawan dapat mempengaruhi kerja sama karyawan yang 

kemudian mempengaruhi kinerja perusahaan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian yang dilakukan peneliti memiliki beberapa keterbatasan sehingga 

dapat mempengaruhi hasil dari penelitian. Keterbatasan penelitian tersebut sebagai 

berikut: 

1. Penelitian dilakukan pada perusahaan yang bergerak di bidang penjualan 

peralatan rumah tangga. Hasil yang didapat di perusahaan yang bergerak di 

bidang lain akan menghasilkan hasil yang berbeda. 

2. Employee performance bias. Pada variabel kinerja karyawan terdapat 

kemungkinan subjektif/bias karena diisi oleh karyawan saja, seharusnya ada 

masukan dari atasan/supervisor agar dapat melihat dari sudut pandang yang 

berbeda. 

3. Kuisioner yang dibuat ada kemungkinan terdapat perbedaan. Penyusunan 

kuesioner mengacu dari beberapa sumber sehingga ada kemungkinan 

beberapa bagian yang tumpeng tindih atau berbeda konteksnya, karena 

sumber jurnal acuan yang digunakan menyediakan kuisioner yang kurang 

memadahi, sehingga peneliti mencari dari beberapa sumber jurnal yang lain. 

4. Pengisian kuesioner tidak didampingi dan diawasi oleh peneliti sehingga 

terdapat banyak perbedaan pemahaman antara maksud peneliti dengan 

responden.  

5. Sementara teori kebutuhan memberi kita beberapa wawasan tentang 

memotivasi karyawan, mereka tidak memberikan gambaran motivasi yang 

lengkap. Selain itu, kebutuhan tambahan tampaknya memotivasi beberapa 

karyawan. Misalnya, karyawan semakin merasakan kebutuhan akan 

keseimbangan kehidupan kerja. Mereka membutuhkan waktu untuk 

merawat orang yang mereka cintai sambil mengelola beban kerja mereka. 

6. Dalam variabel kompensasi, lebih cenderung mengarah pada komponen 

tunjangan dan bonus bukan kompensasi secara keseluruhan. 
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7. Kondisi fisik pada lingkungan kerja seperti suhu ruangan, penerangan, 

kebersihan, dsb juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

5.4 Saran 

 Berdasarkan hasil dan pembahasan yang ada, peneliti menambahkan saran 

yang dapat digunakan. Saran dari peneliti sebagai berikut: 

1. Penelitian yang dilakukan selanjutnya pada pengisian kinerja karyawan, 

dapat dilakukan oleh atasan, sehingga dapat memperkecil bias pengisian 

kinerja karyawan karena penelitian akan lebih objektif. 

2. Pada penelitian selanjutnya, memperluas cakupan variabel motivasi. Masih 

terdapat faktor-faktor lain di luar pekerjaan yang dapat mempengaruhi 

motivasi karyawan, seperti keadaan rumah tangga. 
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