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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

1. Kesimpulan hipotesis 

Tabel 5.1 

Kesimpulan Hipotesis 

Hipotesis Hasil Kesimpulan 

H1 
Kompensasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan 
Signifikan 

H2 
Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan 
Signifikan 

H3 
Motivasi tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

 Tidak 

Signifikan 

     Dari hasil yang telah didapatkan dapat disimpulkan bahwa 

variabel kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh secara sigifikan 

terhadap kinerja. Sedangkan variabel motivasi tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Berdasarkan uji F menunjukan nilai Fhitung sebesar 10,523, angka tersebut 

berarti Fhitung lebih besar dari pada Ftabel sebesar 2,699 sehingga 

keputusannya menolak Ho. Dengan demikian variabel independen yang 

diteliti memiliki kelayakan dan ketepatan model regresi terhadap variabel 

dependen. 

3. Dari hasil perhitungan (R
2
) sebesar 0,247, hal ini berarti bahwa variabel 

independen dalam model (Kompensasi, Kepuasan Kerja dan Motivasi) 

menjelaskan variasi Kinerja Karyawan sebesar 24,7% dan 75,3% 

dijelaskan oleh faktor atau variabel lain diluar model. 
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B. Keterbatasan penelitian 

1. Penelitian ini hanya mengambil sampel karyawan PT. Prima Sejati 

Sejahtera yang berjumlah sedikit, akan lebih baik jika sampel yang 

digunakan seluruh karyawan disetiap jabatan PT Prima Sejahti Sejahtera, 

sehingga hasil penelitian dapat dikembangkan menjadi lingkup yang lebih 

luas. 

2. Dalam menyebarkan kuesioner peneliti tidak dapat menunggu saat 

responden melakukan pengisian kuesioner, sehingga pengisian kuesioner 

tidak sempurna. 

C. Saran-Saran 

1. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan diatas, penulis mencoba 

memberikan saran untuk perbaikan penelitian selanjutnya, antara lain: 

a) Bagi penelitian selanjutnya obyek penelitian dapat dilakukan dengan 

memperbanyak jumlah respoden dan memperluas wilayah peneltian. 

b) Bagi peneliti selanjutnya dapat menggunakan variabel lain guna 

mengembangkan penelitian yang mungkin mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

c) Selain menggunakan kuesioner, peneliti dapat menggunakan metode 

wawancara agar data dan informasi yang didapatkan menggambarkan 

keadaan yang sebenarnya. 
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2. Bagi PT Prima Sejati Sejahtera 

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian yang diperoleh, maka 

dapat diajukan beberapa saran serta implikasi manajerial yang dapat 

ditetapkan guna pengembangan karyawan PT Prima Sejati Sejahtera yaitu: 

a) Dengan adanya  penelitian ini PT Prima Sejati Sejahtera  mendapat 

gambaran mengenai kinerja karyawan dan mengimplementasikan 

upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT Prima Sejati 

Sejahtera. 

b) Diharapkan perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan maka 

perlu memperhatikan kepuasan kerja dengan menghargai  hasil 

karyawan, dan menciptakan hubungan yang harmonis antar karyawan 

dan dengan pimpinan. 

c) Hasil pengolahan data juga menunjukan bahwa motivasi tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 

tersebut mengindikasikan bahwa karyawan kurang terdorong untuk 

mencapai sesuatu hal yang memang menjadi keinginannya, sebaiknya 

pihak PT Prima Sejati Sejahtera perlu memberikan beberapa kegiatan 

diluar kegiatan operasional perusahaan untuk meningkatkan motivasi 

karyawannya seperti seminar dan penghormatan atau menciptakan 

program jaminan karir. 

D. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian ini, variabel kompensasi dan kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, namun 
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variabel motivasi menunjukan hasil yang tidak signifikan positif terhadap 

kinerja karyawan. Maka, beberapa hal yang dapat dilakukan oleh pimpinan 

perusahaan PT. Prima Sejati Sejahtera sehubungan dengan usaha 

meningkatkan kinerja karyawan antara lain: 

1.  Dilihat dari hasil penelitian manunjukan bahwa variabel kompensasi 

memberikan dampak positif dan signifikan paling besar. Hal ini 

menunjukan bahwa kompensasi yang diberikan perusahaan sudah 

dikatakan layak dan sesuai atas jasa yang diberikan karyawan dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Perusahaan harus mampu mempertahankan 

kondisi tersebut dengan menyesuaikan beberapa kompensasi bersamaan 

dengan meningkatnya kinerja karyawan atau memberikan jenis 

kompensasi baru agar karyawan dapat bekerja sebaik-baiknya. Disisi lain 

perusahaan hendaknya selalu mengikuti perkembangan peraturan 

pemerintah tentang ketenaga kerjaan agar pemberian kompensasi dapat 

diberikan dengan bijak. 
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