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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan di atas, mengenai hubungan antara 

contingent pay dengan konflik interpersonal karyawan sales dan marketing staff 

PT. General Shoe di Bandung, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Dengan angka rata-rata 3,83 menunjukkan bahwa karyawan memiliki 

tingkat kepuasan yang “tinggi” terhadap contingent pay yang ada di PT. 

General Shoe. Dalam kuesioner variabel contingent pay tidak ditemukan 

jawaban tidak puas dan sangat tidak puas, hal ini menandakan contingent 

pay yang diterapkan PT. General Shoe sudah baik dan memuaskan bagi 

karyawan sales dan marketing staff. 

2. Dengan angka rata-rata 1,75 menunjukkan bahwa konflik interpersonal 

antara karyawan sales dan marketing staff di PT. General Shoe tergolong 

“rendah”. Secara keseluruhan responden lebih banyak menjawab tidak 

setuju dan sangat tidak setuju terhadap kuesioner konflik interpersonal. 

Hanya terdapat dua responden yang menjawab setuju pada pernyataan 

kelima dan keenam. Hal ini membuktikan bahwa jawaban responden lebih 

dominan terhadap jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju yang 

mengarah pada konflik interpersonal yang rendah. 

3. Berdasarkan analisis tabel Pearson yang sudah diperoleh menunjukan hasil 

-0,562 yang berarti korelasi atau kekuatan hubungan antara contingent pay 

dan konflik interpersonal tergolong sedang dengan tingkat signifikansi 

0,005. Hal ini menunjukan bahwa contingent pay berhubungan sedang 

dengan konflik interpersonal. 

5.2.  Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka penelitian akan 

memuat saran-saran yang diharapkan dapat berguna bagi pembaca, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Perusahaan sebaiknya melakukan evaluasi terhadap contingent pay yang 

ada saat ini karena masih ada beberapa faktor yang belum memuaskan 
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karyawan. Evaluasi terhadap contingent pay berguna untuk menentukan 

contingent pay yang adil bagi karyawan maupun perusahaan. 

2. Dengan rendahnya tingkat konflik interpersonal antarkaryawan diharapkan 

karyawan mampu terus bekerja sama dalam satu tim maupun dengan tim 

lain sehingga dapat mencapai target penjualan yang ditetapkan perusahaan. 

Menurut penulis, perusahaan disarankan untuk melakukan kegiatan 

bersama seperti olahraga bersama, makan bersama atau liburan bersama 

untuk mempererat kekompakan tim marketing. 

3. Terdapat beberapa pernyataan kuesioner yang sebaiknya diperhatikan oleh 

perusahaan, yaitu:  

a. Pada jawaban pernyataan nomor sembilan, kuesioner contingent pay 

mengenai target yang ditetapkan untuk mendapat sudah realistis, 

terdapat 40% yang menjawab netral. Hal ini membuat target untuk 

mendapat imbalan sebaiknya diperhatikan oleh perusahaan karena 

responden yang menjawab netral hampir sebagian dari total jumlah 

responden. 

b. Pada jawaban pernyataan nomor sebelas kuesioner contingent pay 

mengenai pertambahan imbalan tim sesuai dengan kinerja tim, 

terdapat 40% yang menjawab netral. Hal ini membuat pertambahan 

imbalan sesuai kinerja tim sebaiknya diperhatikan oleh perusahaan 

karena responden yang menjawab netral hampir sebagian dari total 

jumlah responden. 

c. Pada jawaban pernyataan nomor dua belas kuesioner contingent pay 

mengenai pertambahan imbalan tim berupa pembagian profit sesuai 

dengan kinerja tim, terdapat 40% yang menjawab netral. Hal ini 

membuat pembagian profit sebaiknya diperhatikan oleh perusahaan 

karena responden yang menjawab netral hampir sebagian dari total 

jumlah responden. 

d. Pada jawaban pernyataan nomor tiga belas kuesioner contingent pay 

mengenai masa waktu pemberian pertambahan imbalan tim, terdapat 

40% yang menjawab netral. Hal ini membuat masa waktu pemberian 

pertambahan imbalan tim sebaiknya diperhatikan oleh perusahaan 
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karena responden yang menjawab netral hampir sebagian dari total 

jumlah responden. 

e. Pada jawaban pernyataan nomor empat belas kuesioner contingent pay 

mengenai cara pemberian pertambahan imbalan tim, terdapat 40% 

yang menjawab netral. Hal ini membuat cara pemberian pertambahan 

imbalan tim sebaiknya diperhatikan oleh perusahaan karena responden 

yang menjawab netral hampir sebagian dari total jumlah responden. 

f. Pada jawaban pernyataan nomor lima belas kuesioner contingent pay 

mengenai pertambahan imbalan tim sesuai dengan hasil pencapaian 

tim, terdapat 50% yang menjawab netral. Hal ini membuat 

pertambahan imbalan tim sesuai dengan hasil pencapaian tim 

sebaiknya diperhatikan oleh perusahaan karena sebagian responden 

menjawab netral menandakan karyawan antara puas dan tidak puas. 

4. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel kepribadian yang akan 

memperjelas hubungan antara contingent pay dan konflik interpersonal. 
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