
BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan analisis dan interpretasi data penelitian yang sudah dilakukan dapat 

ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan memiliki 

besaran pengaruh 0,241. Ini berarti kinerja karyawan Yakes Telkom dipengaruhi 

secara signifikan (p value : 0,035) oleh faktor motivasi kerja.  

2. Kemampuan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan 

memiliki besaran pengaruh 0,391. Ini berarti kinerja karyawan Yakes Telkom 

dipengaruhi secara signifikan (p value : 0,006) oleh faktor kemampuan kerja 

3. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan 

memiliki besaran pengaruh 0,356. Ini berarti kinerja karyawan Yakes Telkom 

dipengaruhi secara signifikan (p value : 0,012) oleh faktor lingkungan kerja.  

4. Motivasi kerja, kemampuan kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, dengan besarnya pengaruh secara berturut-turut 0,241, 

0,391, 0,356. Secara keseluruhan kinerja karyawan Yakes Telkom dipengaruhi 

secara signifikan (p value : 0,000) oleh faktor motivasi kerja, kemampuan kerja, 

dan lingkungan kerja.  

5.2 Saran  

Dari keseluruhan hasil penelitian ini, penulis memberikan beberapa saran bagi 

perusahaan, yaitu : 

1. Manajemen Yakes Telkom Area Jawa Barat perlu memerhatikan tingkat 

motivasi para karyawan, meskipun sudah tergolong baik, motivasi kerja 

karyawan Yakes Telkom Area Jawa Barat memiliki besaran pengaruh paling 

kecil terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja lebih ditingkatkan lagi supaya 

bisa semakin mendorong karyawan untuk dapat menghasilkan kinerja yang 

maksimal. Manajemen perusahaan perlu melakukan pendekatan lebih jauh 

kepada masing-masing individu karyawan untuk mengetahui kebutuhan 



karyawan yang berbeda-beda. Sehingga perusahaan bisa memotivasi karyawan 

sesuai dengan yang dibutuhkan oleh karyawan. Selain itu, perusahaan perlu 

memberikan pengakuan kepada karyawan setinggi-tingginya atas hasil kerja 

yang mereka lakukan, hal ini akan membuat karyawan lebih dihargai perusahaan 

atas hasil kerja kerasnya. Perusahaan pun bisa memberikan penghargaan berupa 

imbalan bagi karyawan yang dapat melakukan tugas melampaui target yang 

ditentukan juga akan lebih memotivasi karyawan untuk dapat bekerja lebih giat 

lagi agar hasil kerja dapat sesuai dengan tujuan perusahaan.  

2. Kemampuan kerja karyawan Yakes Telkom Area Jawa Barat memiliki besaran 

pengaruh paling tinggi terhadap kinerja karyawan, manajemen perusahaan perlu 

mempertahankan kemampuan karyawan yang sudah tergolong baik. Untuk 

meningkatkan kemampuan kerja karyawan, manajemen perusahaan perlu 

mengupayakan adanya fasilitas maupun kegiatan yang dapat menunjang 

kesehatan karyawan, seperti aktivitas berolahraga bersama untuk 

memertahankan dan meningkatkan stamina karyawan dalam bekerja. Selain itu, 

untuk meningkatkan kemampuan nonfisik karyawan, maka perusahaan dapat 

memberikan kesempatan bagi karyawan untuk menempuh pendidikan formal 

maupun pelatihan sehingga dapat mengembangkan kemampuan kerja karyawan 

yang sesuai dengan tugasnya saat ini.  

3. Suasana lingkungan kerja Yakes Telkom Area Jawa Barat perlu dipertahankan, 

dan untuk meningkatkan suasana lingkungan kerja supaya lebih optimal, 

manajemen perusahaan bisa menjadwalkan adanya pertemuan informal secara 

rutin untuk seluruh karyawan agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih nyaman baik antar sesama rekan kerja maupun dengan atasan. Selain itu, 

manajemen selalu mengontrol ketersediaan peralatan dan perlengkapan kerja, 

serta berkomunikasi dengan karyawan untuk mengetahui peralatan dan 

perlengkapan apa yang dibutuhkan untuk dapat menunjang karyawan untuk 

bekerja. Peralatan dan fasilitas baru harus terus diberikan perusahaan kepada 

karyawan supaya dapat menunjang karyawan melakukan tugas-tugasnya, 

sehingga pada akhirnya karyawan dapat mencapai hasil kerja yang optimal.  
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