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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan Penelitian 

Setelah melakukan penelitian dan pengkajian berdasarkan hasil olahan data 

untuk menganalisa pengaruh antara intrinsic reward dan extrinsic reward terhadap 

job satisfaction pada karyawan tetap PT Wijaya Sukses Sejahtera, maka dapat 

diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Berdasarkan profil responden, mayoritas responden pada penelitian ini adalah 

karyawan tetap yang bekerja di PT Wijaya Sukses Sejahtera. Karyawan PT 

Wijaya Sukses Sejahtera di dominasi oleh laki-laki sebanyak 87 orang, karyawan 

berusia antara 25 - 35 tahun sebanyak 36 orang, karyawan dengan lama bekerja 2 

- 4 tahun sebanyak 49 orang, karyawan dengan pendidikan terakhir 

SMA/Sederajat sebanyak 86 orang, dan karyawan yang sudah menikah sebanyak 

59 orang. 

2. Hasil analisis data menunjukkan bahwa intrinsic reward berpengaruh positif 

terhadap job satisfaction. Berdasarkan hasil uji hipotesis, tingkat signifikansi 

intrinsic reward terhadap job satisfaction adalah 0.024, atau lebih kecil dari 0.05. 

Hal ini juga dapat dilihat dari nilai thitung > ttabel, dimana 2.293 > 1.661, yang 

artinya H1 diterima. (ttabel diperoleh dari df= 100 - 4 = 96; alpha 0.05). 
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3. Hasil analisis data menunjukkan bahwa extrinsic reward berpengaruh positif 

terhadap job satisfaction. Berdasarkan hasil uji hipotesis, tingkat signifikansi 

extrinsic reward terhadap job satisfaction adalah 0.000, atau lebih kecil dari 0.05. 

Hal ini juga dapat dilihat dari nilai thitung > ttabel, dimana 10.941 > 1.661, yang 

artinya H2 diterima. (ttabel diperoleh dari df= 100 - 4 = 96; alpha 0.05). 

5.2 Saran 

Berdasarkan analisis hasil penelitian, peneliti ingin agar penelitian ini dapat 

bermanfaat bagi kemajuan perusahaan dan juga kepada peneliti selanjutnya yang 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan topik yang sama agar mendapatkan hasil 

yang lebih komprehensif. 

5.2.1 Saran untuk Perusahaan 

Berdasarkan temuan yang penulis temukan, maka ada beberapa saran yang 

dapat peneliti berikan untuk perusahaan : 

1. Agar lebih mudah untuk melihat prestasi kerja karyawan, perusahaan dapat 

melakukan performance appraisal bagi setiap karyawan secara periodik, 

misalnya dilakukan setiap enam bulan sekali, satu tahun sekali, atau sesuai 

kebutuhan perusahaan. Dengan tujuan agar mempermudah atasan dalam melihat 

perkembangan kinerja setiap karyawan dan dapat mengontrol kinerja karyawan 

agar terus meningkat. Performance appraisal juga dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan atasan untuk melakukan promosi bagi karyawan yang memiliki 

kinerja baik. 

Analisis Pengaruh Intrinsic..., Sheila Maria Colin, FB UMN, 2018



 

96 

 

2. Perusahaan juga dapat menerapkan program the best employee of the month 

khususnya bagi karyawan staff, agar mereka merasa pekerjaan yang mereka 

lakukan dihargai oleh atasan. Selain menerapkan program tersebut, perusahaan 

dapat memberikan bonus tambahan, misalnya berupa voucher belanja, bonus top-

up saldo Go-Pay atau Grab-Pay, atau bonus yang langsung ditambahkan pada gaji 

karyawan. Penambahan reward yang diberikan tersebut dapat diberikan kepada 

karyawan yang telah menjadi karyawan terbaik selama tiga bulan berturut-turut, 

misalnya, atau sesuai kebijakan perusahaan. Dengan diterapkan program the best 

employee of the month tersebut, diharapkan bisa meningkatkan job satisfaction 

karyawan terhadap perusahaan serta dapat meningkatkan motivasi kerja mereka 

agar bisa menjadi lebih baik lagi. 

3. Sebaiknya atasan dapat memberikan feedback yang positif ketika karyawan 

melakukan kesalahan. Feedback menurut Robbins dan Judge (2015) adalah 

tingkat dimana karyawan melakukan aktivitas kerja untuk menghasilkan 

informasi secara langsung dan jelas tentang keefektifan kinerja karyawan. 

Feedback biasanya diberikan setiap satu bulan sekali atau setiap karyawan telah 

menyelesaikan tanggung jawab pekerjaannya. Jika atasan memberikan feedback, 

karyawan akan lebih mudah mengetahui bagaimana keefektifan mereka saat 

bekerja. Memberikan positive feedback bisa dilakukan dengan cara 

menyampaikan kritikan secara tertutup dan fokus kepada peluang kerja karyawan. 

Setelah menyampaikan kritikan, atasan juga bisa memberikan kesempatan kepada 
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karyawan untuk menyampaikan pendapatnya. Dengan hal ini diharapkan 

karyawan dapat memperbaiki kinerjanya menjadi lebih baik setelah diberikan 

feedback positive oleh atasan. 

4. Berdasarkan nilai factor loading pada variabel intrinsic reward terdapat indikator 

yang memiliki nilai factor loading tertinggi, yaitu sebesar 0.793, dimana nilai 

factor loading yang paling tinggi menunjukkan impact yang paling besar di 

variabel intrinsic reward. Terkait nilai factor loading ini, perusahaan juga 

disarankan untuk menanyakan pendapat kepada karyawan ketika terjadi 

permasalahan terkait dengan pekerjaan. Hal ini bisa dilakukan dengan 

menerapkan program sharing session yang dapat dilakukan setiap dua minggu 

sekali atau satu bulan sekali, sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Kemudian, 

sharing dapat dilakukan oleh karyawan yang telah mencapai target setiap 

bulannya. Pembahasan yang dapat dibagikan dalam program ini misalnya 

mengenai bagaimana tips agar target bisa tercapai, bagaimana cara bekerja yang 

efektif dan efisien agar pekerjaan yang diberikan dapat selesai tepat waktu, dan 

lain-lain. Dengan dilakukannya sharing session ini diharapkan agar bisa menjadi 

media bagi karyawan untuk menyampaikan pendapat mereka. Meskipun 

keputusan akhir akan tetap ditentukan oleh manajer, namun disisi lain, karyawan 

akan merasa lebih dihargai jika mereka dilibatkan dalam pengambilan keputusan. 

Selain itu diharapkan juga akan memberi pengaruh pada nilai intrinsic reward  

dan job satisfaction agar bisa meningkat. 
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5. Berdasarkan nilai factor loading pada variabel extrinsic reward terdapat indikator 

yang memiliki nilai factor loading tertinggi, yaitu sebesar 0.807, dimana nilai 

factor loading yang paling tinggi menunjukkan impact yang paling besar di 

variabel extrinsic reward. Terkait nilai factor loading ini, perusahaan juga 

disarankan untuk lebih bisa berkomunikasi dengan karyawan, mengenai cara 

atasan dalam membantu karyawan untuk mencapai tujuan. Hal ini dapat 

dilakukan dengan cara memberikan perhatian lebih kepada kebutuhan psikologis 

karyawan, misalnya dengan lebih mengapresiasi prestasi kerja yang dilakukan 

karyawan. Untuk menunjukkan apresiasi terhadap karyawan dapat dilakukan 

dengan cara memberikan pujian dalam bentuk apapun ketika karyawan 

melakukan tugas dengan baik seperti, mengucapkan "terima kasih" atau dengan 

mengucapkan kepada karyawan bahwa mereka telah bekerja dengan baik dan 

perusahaan bangga dengan adanya mereka di perusahaan. Selain cara tersebut, 

cara lain yang lebih menarik yang bisa digunakan adalah dengan mengumpulkan 

sticker atau poin setiap karyawan mendapat apresiasi. Apresiasi tidak hanya 

diberikan dari atasan kepada staff, tetapi staff juga dapat memberikan apresiasi 

kepada atasan. Pengumpulan sticker atau poin tersebut dapat dilakukan setiap satu 

bulan sekali, tiga bulan sekali, atau sesuai kebijakan perusahaan. Setiap periode 

pengumpulan poin, karyawan akan mendapatkan nilai. Jika nilai yang diperoleh 

karyawan banyak, perusahaan dapat memberikan bonus tambahan setiap 

periodenya, misalnya berupa voucher belanja, bonus top-up saldo Go-Pay atau 
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Grab-Pay, dan bonus lainnya. Dengan cara tersebut diharapkan karyawan akan 

merasa bahwa mereka memiliki atasan yang mampu mementingkan kebutuhan 

psikologis karyawan. Selain itu, komunikasi antara atasan dengan staff akan 

menjadi lebih baik, sehingga staff juga bisa menjadi lebih terbuka dengan atasan. 

6. Berdasarkan nilai factor loading pada variabel job satisfaction terdapat indikator 

yang memiliki nilai factor loading tertinggi, yaitu sebesar 0.838, dimana nilai 

factor loading yang paling tinggi menunjukkan impact yang paling besar di 

variabel job satisfaction. Terkait nilai factor loading ini, perusahaan juga 

disarankan untuk memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mencoba 

sesuatu yang berbeda. Jika karyawan melakukan aktivitas yang berulang (rutin) 

setiap harinya, salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan job rotation. 

Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan job rotation sebagai pergantian secara 

periodik seorang karyawan dari satu tugas ke tugas lainnya. Hal ini dapat 

dilakukan dengan cara melakukan job rotation bagi manajer. Dimana tujuan job 

rotation ini diharapkan dapat menambah wawasan dan hard skill bagi manajer itu 

sendiri. 

7. Selain itu, perusahaan juga dapat melakukan promosi jabatan bagi karyawan yang 

memiliki kinerja melebihi standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan, 

misalnya untuk posisi manajer. Namun, jika perusahaan masih belum berani 

untuk memberikan tanggung jawab kepada karyawan dengan jabatan manajer, hal 

lain yang dapat dilakukan perusahaan adalah dengan menambahkan posisi asisten 
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manajer. Hal tersebut diharapkan dapat menambah pengalaman kerja karyawan, 

sehingga karyawan tidak hanya melakukan pekerjaan yang berulang (rutin) tetapi 

juga memiliki pengalaman dengan pekerjaan yang baru. 

5.2.2 Saran bagi Penelitian Selanjutnya 

Berdasarkan beberapa batasan yang ada pada penelitian ini, maka saran 

perbaikan untuk penelitian selanjutnya adalah : 

1. Untuk penelitian selanjutnya sebaiknya menggunakan jumlah responden yang 

lebih besar, sehingga hasil yang di dapat lebih relevan. 

2. Untuk penelitian selanjutnya, sebaiknya pada kuesioner yang disebarkan untuk 

menghilangkan nilai pada setiap indikator guna mengantisipasi jawaban yang 

kurang objektif dari responden. Karena, dari hasil penelitian yang di dapat, dapat 

dilihat bahwa banyak responden yang akan memilih angka netral, sehingga saat 

pengolahan data dilakukan hasil yang di dapat menjadi kurang memuaskan. 

3. Sebaiknya pada identitas responden ditambahkan pertanyaan mengenai divisi 

yang akan diteliti, agar peneliti dapat lebih mudah mengetahui informasi selama 

proses in-depth interview dilakukan. 

4. Untuk penelitian selanjutnya yang ingin membahas topik yang sama, mungkin 

bisa menambahkan variabel lain, misalnya seperti job stress, motivation, turnover 

intention, dan lain-lain. 
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