BAB 6

PENUTUP

6.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti pada TB. Sejati
tentang hubungan sikap terhadap pemberian kompensasi dengan motivasi kerja

pegawai maka peneliti dapat menyimpulkan yaitu :

1.  Sikap Pegawai Terhadap Kompensasi pada TB. Sejati.

Berasarkan hasil uji validitas dan pengkategorian dari tingkat sikap
terhadap pemberian kompensasai pada pegawai, peneliti menemukan suatu kondisi
dimana terdapat 9 orang atau 90% pegawai TB. Sejati berada pada tingkat sedang
untuk sikap terhadap pemberian kompensasi dan terdapat 1 orang atau 10% yang
berada pada tingkat rendah. Artinya bisa dikatakan secara umum tingkat tanggapan
sikap terhadap pemberian kompensasi pegawai pada TB. Sejati berada ditingkat
sedang. Kompensasi yang diberikan selama ini oleh TB. Sejati dapat diartikan
hanya berdampak biasa-biasa saja bagi pegawai yang menerimanya. Pada tabel 5.1
dijelaskan urutan nama pegawai bedasarkan besar kompensasi yang mereka terima,
tabel 5.5 berisikan jumlah skor sikap terhadap pemberian kompensasi yang peneliti
dapat dari pemberian angket kepada pegawai, dari kedua tabel itu peneliti dapat
menterjemahkan bahwa peringkat pemberian kompensasi tidak sama dengan sikap
yang dimunculkan dari masing-masing pegawai. Dari struktur kompensasi yang

diberikan kompensasi yang paling berdampak pada UMKM TB. Sejati adalah
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kompensasi tidak langsung yang berupa penginapan jika dibandingan dengan
kompensasi tidak langsung yang berupa akumulasi gaji, insentif, dan tunjangan.
Hasil ini dikarenakan pada kompensasi tidak langsung pegawai diberikan
kebebasan dalam mengatur dan membuat penginapan tersebut senyaman mungkin
sesuai dengan selera dan keinginan pegawai. Dari penelitian ini juga disimpulkan
bahwa kenapa pegawai tidak puas dangan kompensasi yang diberikan dikarenakan
kebanyakan pegawai pada TB. Sejati masih pada tingkatan pemenuhan kebutuhan
fisiologis, kemudian jenis kelamin dan tingkat pendidikan juga berpengaruh dimana
laki — laki memiliki harapan untuk mendapatkan kompensasi lebih tinggi dibanding
perempuan dan semakin tinggi tingkat pendidikan maka semakin tinggi tingkat
kompensasi yang dibutuhkan. Berdasarkan teori kebutuhan Maslow (1954),
kebutuhan fisiologis itu sangatlah banyak jika dibandingkan kebutuhan lainnya
yang lebih mengerucut dan pada tahap ini kebutuhan memiliki tingkat relativitas
kepuasan yang fluktuatif dikarenakan apabila suatu kebutuhan terpenuhi maka akan
muncul kebutuhan baru yang lebih besar dari kebutuhan sebelumnya. Pada kasus di
TB. Sejati pegawai juga tidak merasa kompensasi yang diberikan itu tidak dalam
tingkat rendah karena jika diasumsikan kompensasi merupakan nilai dari valensi
pada Teori Harapan maka Kompensasi tidak dianggap rendah karena harapan yang
diberikan atas pekerjaan juga pada tingkat sedang sehingga saling bersinergi dan

bernilai positif menghasilkan tingkat sikap terhadap kompensasi yang sedang juga.

2.  Tingkat Motivasi Kerja Pegawai TB. Sejati.

Peneliti menemukan pada penelitian kali ini tingkat motivasi kerja

pegawai di TB. Sejati secara umum berada pada tingkat sedang yang rinciannya
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adalah 1 orang atau 10% pegawai berada pada tingkat motivasi kerja tinggi, 7 orang
atau 70% pegawai TB. Sejati berada pada tingkat motivasi kerja sedang dan 2 orang
sisanya atau 20% berada pada tingkat motivasi kerja rendah. Dari pengamatan yang
dilakukan oleh peneliti juga ditemukan pegawai kebanyakan hanya bekerja ketika
terdapat pesanan dan menerima perintah pemilik, kurangnya inisiatif pegawai
dalam bekerja dapat peneliti lihat sebagai bentuk motivasi pegawai yang sedang
saja. Jika dilihat dari teori harapan komponen E x | x V maka tingkat sedang dari
motivasi pegawai disebabkan oleh rentetan yang bermuala pada harapan pegawai
juga pada tingkatan sedang, kemudian instrumental yang bernilai sedang, dan
valensi yang bernilai sedang sehingga menghasilkan Motivasi yang bernilai sedang.
Dari teori Maslow kebutuhan fisiologis yang banyak tersebut seharusnya
membutuhkan penghasilan yang banyak pula untuk memenuhinya atau seharusnya
sikap terhadap kompensasi yang muncul adalah rendah tetapi justru berada pada
tingkat sedang dikarenakan banyaknya kebutuhan tersebut dibatasi dengan harapan
dan kenyataan bawah mereka hanya bisa berbuat terbatas fenomena ini sesuai
dengan pengertian kebutuhan itu sendiri yang memiliki batasan yang dalam kasus

ini berupa harapan untuk penghasilan yang diterima.

3. Hubungan antara Sikap Terhadap Pemberian Kompensasi dan Motivasi Kerja

Pegawai.

Dari hasil uji korelasi Kendall yang dilakukan oleh peneliti, ditemukan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara sikap terhadap pemberian
kompensasi dan motivasi kerja pegawai hal tersebut dibuktikan dengan temuan

nilai Sig. 0,019 < 0,05 pada uji yang telah dilakukan dan sekaligus terbuktinya
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hipotesis yang telah peneliti buat. Temuan ini didukung dengan sikap terhadap
pemberian kompesasi dan motivasi kerja pegawai yang sama — sama pada tingkat
sedang. Hubungan ini bernilai positif karena adanya kesamaan nilai dari setiap
variabel dengan asumsi apabilai sikap terhadap kompensasi rendah maka motivasi
rendah dan apabila sikap terhadap motivasi tinggi akan memunculkan motivasi
yang tinggi. Pada kasus di TB. Sejati nilai sedang pada sikap terhadap kompensasi
adalah dikarenakan biasa-biasa saja (tingkat sedang) harapan dari pegawai untuk
mendapatkan penghasilan yang tinggi dikarenakan keterbatasan (keterbatasan
harapan yang dipengaruhi oleh usia, jenis kelamin dan tingkat pendidikan) yang
mereka miliki sehingga pada umumnya mereka menerima keadaan kompensasi
yang diberikan. Nilai sedang tersebut berdampak pada nilai maksimum dari
motivasi. Misalkan apabila nilai harapan individu A adalah 7 maka untuk hasil nya
jika bernilai 7 berarti akan dianggap maksimal oleh orang tersebut sebaliknya jika
individu B memberikan harapan dengan nilai 8 maka nilai 7 pada individu A
dianggap tidak maksimal dalam sudut pandang B. Penelitian ini menyimpulkan
adanya variabel intervening berupa harapan yang dapat menjadi booster dari sikap

terhadap kompensasi.

4.  Hubungan dengan penelitian sebelumnya.

Pada penelitian yang berkenaan dengan kompensasi telah terbukti terdapat
hubungan dan pengaruh antara pemberian kompensasi dan motivasi kerja pegawai,
dengan temuan penliti di TB. Sejati ini juga menjawab fenomena yang ingin peneliti
angkat bahwasanya pengaruh pemberian kompensasi terhadap motivasi kerja tidak

hanya ada pada perusahaan/organisasi berskala besar yang memiliki rentang
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nominal gaji yang panjang tetapi hal itu juga berlaku pada jenis usaha sekelas

UMKM yang memiliki rentang nominal gaji yang pendek dan terbatas.

6.2. Saran

1. Bagi TB. Sejati

Penelitian ini menemukan kondisi hubungan antara sikap terhadap
pemberian kompensasi dan motivasi kerja pegawai dalam tingkat sedang, peneliti
menyarankan keapada TB. Sejati agar terdapat peningkatan produktifitas kerja
pegawai yang akan berdampak pada pemasukan dan pendapatan yang diterima TB.
Sejati maka motivasi kerja pegawai perlu ditingkatkan setidaknya hingga mayoritas
pegawai dalam motivasi kerja tinggi. Hal tersebut dapat dilakukan dengan
mengoptimalkan kepuasan dalam pemberian kompensasi. Optimalisasi pemberian
kompensasi dapat dilakukan dengan membuat sektor kompensasi yang paling
rendah kepuasannya agar ditingkatkan. Adapun caranya yaitu dengan menambah
gaji pokok yang diberikan serta memberi bonus yang lebih baik kepada pegawai
yang berprestasi. Alasan dari kedua saran tersebut adalah peneliti menemukan
diantara indikator kompensasi gaji pokok adalah jenis kompensasi yang paling
rendah jumlah skor tingkat kepuasannya sikapnya. Dari temuan berupa adanya
variabel Harapan yang dapat menjadi booster (variabel intervening) bagi nilai
positif atau negatif sikap terhadap kompensasi maka perlu diperhatikan juga bagi

pemilik untuk menjaga harapan pekerja dalam pekerjaannya.

2.  Bagi Pihak yang berkepentingan
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Hasil penelitian ini dapat menjadi sumber informasi tambahan tentang
UMKM TB. Sejati khususnya untuk bidang kepegawaian dan kompensasi, dan
peneliti berharap hasil penlitian dapat digunakan untuk menjadi sumber
pertimbangan dalam pengambilan keputusan berkenaan dengan kompensasi dan

motivasi kerja.

3. Bagi Peneliti dan penelitian yang akan datang
Peneliti berharap hasil dari penelitian ini dapat dijadikan referensi dalam
penelitian sejenis, dijadikan pembanding dalam penelitian sejenis, peneliti juga
berharap hasil penelitian ini kembali diuji pada penelitian sejenis dan
disempurnakan pada penelitian yang akan datang. Untuk penelitian kedepan
peneliti berharap sebuah batasan masalah baru berupa :
- UMKM yang menjadi objek penelitian tidak hanya bergerak dibidang
bahan bangunan dan konstruksi tetapi pada sektor lainnya.
- Mencari sampel yang berdistribusi normal, misalnya memiliki 30
pegawai.
- Menambahakan Harapan sebagai variabel intervening dalam

penelitian berikutnya.
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