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BAB VI  

Kesimpulan dan Saran 

 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan pada hasil penelitian serta pembahasan mengenai pengaruh 

kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan PT LAPI Divusi, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut : 

1. Persepsi Karyawan Atas Kualitas Kehidupan Kerja di PT LAPI Divusi 

Bandung. 

 Berdasarkan hasil penelitian, kualitas kehidupan kerja yang diberikan oleh PT 

LAPI Divusi Bandung mendapat tanggapan yang baik dari karyawan. Hal ini 

dikarenakan perusahaan memperhatikan karyawannya sebagai penggerak 

perusahaan dan menyadari pentingnya penghargaan terhadap karyawan dalam 

memenuhi kebutuhan hidup.  

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan, sistem imbalan yang diberikan 

perusahaan sudah sangat baik, hal tersebut dapat dilihat melalui rata-rata 

penilaian responden dengan skor 4,03 dan tingkat penilaian dengan proporsi 

80,6 %. Hal ini menunjukkan bahwa saat ini perusahaan sudah memberikan 
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apresiasi sebagai balas jasa kepada karyawan berupa bonus, imbalan dan gaji 

dengan tepat waktu agar karyawan dapat memenuhi kebutuhannya. 

 Adapun lingkungan kerja serta fasilitas yang tersedia bagi karyawan pada 

perusahaan ini sudah baik, dapat dilihat melalui rata-rata penilaian responden 

dengan skor  3,72 dan tingkat penilaian dengan proporsi 74,4 %. Lingkungan 

kerja yang tenang, bersih, nyaman, bercahaya terang dan memiliki ventilasi 

yang baik akan memberikan suasana kerja yang menyenangkan bagi 

karyawan. Hal ini akan menimbulkan perasaan tidak bosan dan kinerja 

karyawan dapat meningkat.  

 Disimpulkan pula bahwa aspek restrukturisasi kerja pada perusahaan adalah 

baik. Hal tersebut dapat dilihat melalui rata-rata penilaian responden dengan 

skor 3,14 dan tingkat penilaian dengan proporsi 68,2 %. Hal ini 

meenunjukkan bahwa perusahaan sudah menerapkan jam kerja yang tepat 

waktu, dan memberikan kesempatan untuk mengembangkan diri. Namun 

ditemukan beberapa aspek yang belum dapat diberikan oleh perusahaan 

seperti pelatihan dan pengembangan karyawan.  

2. Kinerja Karyawan di PT LAPI Divusi Bandung 

Dalam hal kinerja, karyawan pada perusahaan PT LAPI Divusi menunjukkan 

hasil yang baik. Hal tersebut dapat dilihat melalui hasil rata-rata penilaian 

yang dilakukan oleh manajer sebesar 4,48 termasuk dalam kriteria penilaian 

yang “sangat baik” ,dan  tingkat penilaian dengan proporsi 89,6% terutama 
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pada aspek tingkat kehadiran, pencapaian target kerja dan penyelesaian 

pekerjaan sehingga mempengaruhi hasil kerja karyawan bagi perusahaan.  

Sedangkan pada aspek keterampilan yang dimiliki karyawan masih perlu 

ditingkatkan. Lemahnya aspek keterampilan ini dapat disebabkan karena 

perhatian yang kurang dari perusahaan dalam aspek pelatihan dan 

pengembangan. 

3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT 

LAPI Divusi Bandung 

 Hasil uji simultan atau uji F  menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja 

yang terdiri dari sistem imbalan, lingkungan kerja dan restrukturisasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT LAPI Divusi Bandung. 

Artinya semakin baik aspek-aspek dari sistem imbalan, lingkungan kerja, dan 

restrukturisasi kerja  maka kinerja karyawannya akan semakin baik. 

 Hasil uji parsial atau uji T menunjukkan bahwa variabel sistem imbalan 

berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin 

tinggi imbalan yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi kinerja 

karyawan. Pada variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Artinya semakin baik lingkungan kerja karyawan, maka 

semakin tinggi kinerja karyawan. Sedangkan variabel restrukturisasi kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin meningkat 

restrukturisasi kerja, maka tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal 
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ini dikarenakan kurangnya perhatian perusahaan terhadap aspek-aspek pada 

restrukturisasi kerja.    

 yang artinya kinerja karyawan dipengaruhi oleh sistem imbalan, lingkungan 

kerja, dan restrukturisasi kerja. 

  Hasil koefisien determinasi menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja 

memiliki kontribusi pengaruh sebesar 68,5% terhadap kinerja karyawan pada 

PT LAPI Divusi Bandung. Artinya terdapat hubungan yang sangat kuat antara 

aspek-aspek kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan. Sedangkan 

sisanya sebesar 31,5% merupakan kontribusi variabel lain seperti kemampuan 

karyawan, motivasi kerja, perilaku karyawan, komunikasi.  

 Hasil analisis regresi linear berganda memperoleh persamaan : Y = 0,141 + 

0,703 X1 + 0,196 X2 + 0,005 X3 yang artinya kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh sistem imbalan, lingkungan kerja, dan restrukturisasi kerja. Dilihat dari 

nilai koefisien regresi paling besar dari tiga dimensi Kualitas Kehidupan Kerja 

yaitu Sistem imbalan sebesar 0,703, Lingkungan kerja sebesar 0,196, dan 

Restrukturisasi kerja sebesar 0,005.  Sistem imbalan memberikan pengaruh 

paling besar terhadap kinerja karyawan PT LAPI Divusi Bandung. Pada 

dasarnya seseorang bekerja mengharapkan imbalan yang sesuai dengan apa 

yang dikerjakannya sehingga akan timbul semangat dan dapat memenuhi 

kebutuhan keluarga. hal ini akan berdampak baik pada peningkatan kinerja 

karyawan. Restrukturisasi kerja mendapat nilai paling kecil karena perusahaan 
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kurang memberikan perhatian terhadap aspek ini seperti tidak adanya 

pelatihan dan pengembangan diri, sehingga karyawan tidak merasa semangat 

dalam bekerja. Hal ini akan berdampak pada penurunan kinerja karyawan.  

6.2. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, ada beberapa hal yang akan 

menjadi saran dan masukan bagi PT LAPI Divusi antara lain sebagai berikut: 

1. Bagi karyawan, imbalan atau bonus terbukti memberikan pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Maka dari itu karyawan sebaiknya menjadikan upah 

sebagai penyemangat dalam bekerja. Selain itu karyawan sebaiknya 

mempertahankan dan meningkatkan motivasi kerja untuk dapat memperoleh 

upah yang lebih besar. 

2. Lingkungan kerja telah memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Maka dari itu ada baiknya bagi perusahaan terutama karyawan untuk selalu 

berusaha untuk menjaga kebersihan dan kerapihan  ruang kerja agar nyaman 

terutama pada saat waktu jam kerja. 

3. Perusahaan perlu mempertahankan aspek-aspek kualitas kehidupan kerja yang 

sudah baik dan meningkatkan kualitas kehidupan kerja terutama pada 

restrukturisasi kerja khususnya pada indikator penyediaan pelatihan dan 

pendidikan dan memberikan kesempatan kenaikan pangkat pada perusahaan 

yang menunjukan nilai terkecil diantara indikator lainnya. Sehingga 
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perusahaan perlu memperbanyak program pelatihan dan pengembangan untuk 

karyawan.  

4. Perusahaan dapat membuat sebuah program, misalnya dengan memberikan 

reward bagi karyawan yang memberikan kontribusi yang baik bagi 

perusahaan. Reward tersebut bisa berupa pemberian fasilitas atau memberikan 

pelatihan baik yang diadakan oleh pemerintah maupun swasta. Juga 

memberikan kesempatan kenaikan pangkat seperti sebagai team leader 

proyek. 

5. Perusahaan perlu memperhatikan tingkat kinerja karyawan khususnya 

mengenai tingkat keterampilan karyawan karena hal ini merupakan salah satu 

kebutuhan bagi perusahaan. Pemberian pelatihan dapat dilakukan agar 

karyawan memiliki keterampilan kerja dan dapat meningkatkan kapasitas 

kerja. 

6. Perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan diluar variabel pada penelitian ini. Seperti motivasi 

karyawan, kemampuan karyawan, kemandirian karyawan. 
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