BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesmpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bab sebel umnya, mengenai
hubungan motivasi dengan kinerja karyawan di Perusahaan X Bandung, penulis
membuat kesimpulan terkait tujuan penelitian yang telah ditetapkan sebagai

berikut:

1. Tingkat motivas kerjakaryawan di Perusahaan X.

Berdasarkan hasil kuesioner dan pengolahan data, penulis
menyimpulkan bahwa tingkat motivasi karyawan di Perusahaan X adalah
“rendah”. Hal ini dapat dilihat dari nilai rata-ratamotivasi seluruh responden
sebesar 0.39 dan tabel distribus frekuens yang menunjukan jumlah
responden yang memiliki motivasi rendah sebanyak 32 karyawan (49.23%).
Dari hasil data, faktor instrumentality memiliki rata-rata yang paling rendah
yaitu sebesar 0.69 dibandingkan dengan faktor-faktor motivasi lainnya,
walaupun masih termasuk tinggi. Penulis menyimpulkan, terdapat gap yang
mengenai tingkat keyakinan karyawan mendapatkan bonus dan tingkat
kepentingan karyawan terhadap bonus. Terdapat 14 karyawan tidak yakin
mendapatkan bonus setelah mereka menyelesaikan pekerjaannya dengan
baik. Namun hanya 1 karyawan yang menjawab bahwa bonus merupakan

faktor yang tidak penitng. Melihat hasil pengolahan data dan penelitian
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pendahuluan, faktor bonus merupakan faktor yang berpengaruh besar
terhadap motivas karyawan Perusahaan X.
2. Tingkat kinerja karyawan di Perusahaan X.

Berdasarkan hasil kuesioner dan pengolahan data, penulis
menyimpulkan bahwa tingkat kinerja karyawan di Perusahaan X adalah
“tinggi”. Hal ini dapat dilihat dari nilai rata-rata kinerja seluruh responden
sebesar 28.08. Terdapat 2 indikator kinerja yang perlu diperhatikan yaitu
indikator ketelitian dan indikator ketepatan waktu. Masih ada 15 karyawan
yang memiliki nilai indikator tidak baik dalam hal ketelitian dan 2 karyawan
yang memiliki nilai indikator sangat tidak baik. Lalu saat melakukan
penelitian pendahuluan melalui wawancara dikatakan bahwa untuk
ketepatan waktu, h-1 produk sudah selesai itu adalah hal yang dapat terjadi
(sebelum pemberian bonus diubah). Namun melihat hasil pengolahan data
variabel kinerja, indikator ketepatan waktu sangat baik sebesar 0. Penulis
menyimpulkan bahwa indikator kinerja karawan mengena ketelitian
(kuaitas produk yang dihasilkan) dan ketepatan waktu sangat
mempengaruhi Kinerja perusahaan.

3. Tingkat hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan di Perusahaan

X Bandung.

Tingkat hubungan antara motivas dengan kinerja karyawan di
Perusahaan X sedang sebesar sebesar 0.462. Nilai korelasi yang positif
menunjukkan bahwa hubungan yang terjadi antara kedua variabel tersebut

adalah searah. Hipotesa yang berbunyi semakin tinggi motivasi, maka
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semakin tinggi kinerja karyawan. Besarnya peningkatan motivasi akan
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 21.34%. Selebihnya ditentukan

oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis memberikan saran bagi pihak

Perusahaan X yang diharapkan dapat menjadi pertimbangan untuk membantu

meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan.

1. Motivas karyawan Perusahaan X masih rendah. Motivas eksternal dapat

diberikan perusahaan kepada karyawan berupa bonus yang merupakan
faktor penting bagi karyawan. Bonus yang diberikan dapat berdasarkan
waktu penyel esaiannya dan kualitas barang yang dihasilkannya. Tujuannya
adalah agar karyawan dapat termotivasi untuk menyel esaikan pekerjaannya
lebih cepat dan menghasilkan kualitas produk yang tetap baik. Penulis
menyarankan untuk memberikan keterangan tertulis kepada karyawan
mengenai pemberian bonus sebesar berapa dan berdasarkan apa, agar
karyawan dapat yakin bahwa mereka akan mendapatkan bonus jika

menyel esaikan pekerjaannya dengan baik.

Selain itu motivasi yang dapat diberikan adalah pujian dari atasan langsung,
karena terdapat 10 responden yang menyatakan pujian dari atasan
merupakan hal yang sangat penting bagi mereka dan 25 responden yang

menyatakan pujian dari atasan merupakan hal yang penting. Sehingga dapat
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diasumsikan 53.85% karyawan di Perusahaan X dapat termotivas jika

atasan langsung memberikan pujian kepada karyawan.

3. Mengenai ha kehadiran, berdasarkan hasil wawancara kepada pemilik
perusahaan dikatakan bahwa kehadiran karyawan merupakan faktor yang
penting terlebih pada departemen produksi. Maka dari itu, penulis
menyarankan agar perusahaan dapat memberikan peringatan tegas
(motivasi  eksternal) terkait indikator absensi. Perusahaan sudah
memberikan surat peringatan kepada karyawan yang memiliki
ketidakhadiran sebanyak 3x dan jika 4x maka karyawan harus
mengundurkan diri. Médihat hasil data absens karyawan, penulis
menyarankan ada baiknyajikaketidakhadiran karenamangkir dan sebanyak
2X harus diberikan surat peringatan agar tidak mengulangi pola

ketidakhadirannya di bulan beirkutnya.

4. Penulis menyarankan pengawasan kualitas produk saat diproduksi lebih
ditingkatkan. Sehingga dapat mengurangi ketidaktelitian yang terjadi dan
dapat mendukung penyelesaian lebih cepat dari target waktu yang

ditentukan.

5. Aspek keterampilan yang berkembang merupakan indikator motivasi yang
mendapatkan hasil responden sebanyak 24 karyawan menyatakan sangat
penting dan 35 karyawan menyatakan penting. Indikator ini dapat
memberikan kesempatan bagi perusahaan memberikan keterampilan lebih

kepada karyawannya dimana akan menambah motivasin instrinsik bagi
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karyawan dan membantu perusahaan dalam mencapai visi dan misi

perusahaan.
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