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BAB 6 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1 Kesimpulan 

 

       Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya mengenai 

hubungan motivasi dengan kinerja karyawan di PT. Menara Jaya Bandung, penulis 

dapat membuat kesimpulan terkait dengan tujuan penelitian yang telah ditetapkan 

sebagai berikut:  

1. Tingkat motivasi kerja karyawan di PT. Menara Jaya 

       Berdasarkan hasil kuesioner dan pengolahan data, penulis menyimpulkan 

bahwa tingkat motivasi karyawan di PT. Menara Jaya adalah rendah. Hal ini dapat 

dilihat dari nilai rata-rata motivasi seluruh responden yaitu sebesar 0,38 yang 

berada dalam interval 0,20 – 0,39 di mana nilai tersebut berada dalam kategori 

rendah serta dari tabel distribusi frekuensi yang menunjukan jumlah responden 

yang memiliki motivasi rendah adalah sebanyak 22 karyawan (44%).  

       Dari hasil data, meskipun rata – rata ketiga dimensi motivasi memiliki nilai 

yang tinggi yaitu dimensi expectancy sebesar 0,78 diikuti dengan dimensi 

instrumentality sebesar 0,66 dan dimensi valence sebesar 0,74 , rata – rata nilai 

motivasi kerja karyawan secara keseluruhan hanya sebesar 0,38 yang termasuk 

dalam kategori rendah. Hal tersebut dapat terjadi karena dalam perhitungan 

motivasi menurut Victor H. Vroom ketiga dimensi tersebut saling mempengaruhi, 

di mana jika terdapat satu dimensi yang memiliki nilai lebih rendah dari dimensi 

lainnya atau memiliki nilai 0, maka akan sangat berpengaruh kepada nilai akhir 
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motivasi yang menjadi lebih rendah dari rata – rata ketiga dimensi tersebut atau 

bahkan bernilai 0.  

       Dalam penelitian ini, rata – rata nilai dimensi instrumentality sebesar 0,66 

berpengaruh terhadap rata – rata nilai akhir motivasi yaitu sebesar 0,38 karena 

dimensi instrumentality memiliki nilai yang lebih rendah dibandingkan dengan 

dimensi lainnya.  

 

2. Tingkat kinerja karyawan di PT. Menara Jaya 

       Berdasarkan hasil kuesioner dan pengolahan data, penulis menyimpulkan 

bahwa tingkat kinerja karyawan di PT. Menara Jaya adalah baik. Hal ini dapat 

dilihat dari nilai rata-rata kinerja seluruh responden yaitu sebesar 28 yang berada 

dalam interval 23,80 – 29,39 di mana nilai tersebut berada dalam kategori baik. 

Seluruh karyawan PT. Menara Jaya dalam melakukan pekerjaannya selalu 

berpegang pada standar operasional perusahaan serta standar kualitas produk, 

sehingga output atau kinerja yang dihasilkannya baik serta memenuhi standar yang 

telah ditetapkan.  

 

3. Tingkat hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan di PT. Menara 

Jaya  

       Tingkat hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan di PT. Menara 

Jaya termasuk dalam kategori cukup kuat yaitu sebesar 0,542 yang berada dalam 

interval 0,400 – 0,599. Nilai korelasi yang positif menunjukkan bahwa hubungan 
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yang terjadi diantara kedua variabel tersebut adalah searah, di mana semakin tinggi 

motivasi maka semakin tinggi juga kinerja karyawan. 

       Meskipun rata – rata motivasi kerja karyawan di PT. Menara Jaya Bandung 

adalah rendah, namun kinerja yang dihasilkannya baik, hubungan yang terjadi di 

antara kedua variabel tersebut cukup kuat. Hal ini dapat terjadi karena motivasi 

dalam penelitian ini lebih mengarah kepada motivasi intrinsik atau motivasi yang 

berada dalam diri karyawan, sangat mungkin bagi karyawan untuk menampilkan 

motivasi yang berbeda dengan motivasi intrinsiknya dalam melakukan 

pekerjaannya. Setelah itu, kinerja baik yang dihasilkan oleh karyawan tidak hanya 

dipengaruhi oleh motivasi saja, namun dipengaruhi oleh faktor lain seperti standar 

operasional perusahaan, standar kualitas produk, tuntutan dari atasan (gaya 

kepemimpinan) serta tuntutan gaji atau bonus (kepuasan kerja).  

 

6.2 Saran 

 

       Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan dari penelitian ini, maka penulis 

menyarankan beberapa masukan bagi pihak PT. Menara Jaya yang diharapkan 

dapat menjadi pertimbangan untuk membantu meningkatkan motivasi dan kinerja 

karyawan.  

1. Perusahaan dapat memberikan motivasi eksternal kepada karyawan berupa 

bonus yang merupakan faktor penting bagi karyawan dalam bekerja. Bonus 

yang diberikan dapat berdasarkan waktu produksi serta kualitas produk yang 

dihasilkan. Tujuannya, agar karyawan dapat termotivasi untuk mencapai target 
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produksinya lebih cepat dari jatuh tempo yang telah ditetapkan dan 

menghasilkan kualitas produk yang konsisten sesuai dengan standar 

perusahaan. Penulis juga menyarankan agar perusahaan memberikan 

keterangan tertulis kepada karyawan terkait dengan pemberian bonus, berapa 

jumlah bonus yang didapatkan serta berdasarkan apa bonus tersebut diberikan, 

sehingga karyawan yakin bahwa mereka akan mendapatkan bonus jika 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.  

2. Pengawasan terhadap kualitas produk harus ditingkatkan sehingga dapat 

mengurangi ketidaktelitian dan ketidakrapihan yang terjadi serta dapat 

mendukung pencapaian target produksi yang lebih cepat dari waktu jatuh 

tempo yang telah ditentukan.  

3. Aspek keterampilan yang berkembang merupakan aspek motivasi yang 

harus diperhatikan oleh PT. Menara Jaya. Perusahaan dapat memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan keterampilan lebih melalui 

pekerjaan yang dilakukannya, di mana hal ini akan menambah motivasi 

intrinsik bagi karyawan serta akan membantu perusahaan dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 
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