BAB 5§
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja yang
dilakukan di Perusahaan Testimo Wedding Organizer, dan analisis yang didukung
oleh teori-teori yang melandasi penulis dapat menarik beberapa kesimpulan sebagai

berikut:

1. Sistem Kompensasi Finansial

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa
kompensasi yang diberikan di perusahaan tersebut tergolong rendah. Hal
tersebut didukung oleh banyaknya respon negatif terhadap indikator-indikator
pemberian kompensasi seperti kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan,
kompensasi harus meningkat, kompensasi harus dapat meningkatkan kinerja,
dan kompensasi harus adil. Seperti dari hasil pengolahan data tentang
kompensasi dimensi Kompensasi Finansial Langsung. Hal tersebut didukung
oleh banyaknya respon negatif terhadap indicator Salaries, Wages, Bonuses,

dan Commissions.

2. Tingkat Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil perhitungan kuesioner yang dilakukan, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kinerja di perusahaan tersebut berada di golongan rendah
dalam dimensi Task Performance. Hal tersebut didukung oleh banyaknya
respon negatif terhadap indikator — indikator kurangnya inisiatif dalam
melaksanakan pekerjaan, lingkungan kerja yang kurang kondusif, dan

kurangnya semangat dalam melaksanakan pekerjaan.
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3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan analisis statistika regresi linear sederhana, nampak bahwa

pengaruh kompensasi terhadap kinerja adalah signifikan. Hal tersebut

ditunjukan oleh nilai t-hitung adalah sebesar 4,49 dimana nilai tersebut lebih

besar dari nilai t-tabel sebesar 2,408 dengan a = 0,05 (5%). Sehingga Ho

ditolak dan H1 diterima yang berarti terdapat pengaruh antara kompensasi

terhadap kinerja di Perusahaan Testimo Wedding Organizer.

5.2 Saran

Bertolak dari pernyataan bahwa kompensasi yang diberikan kepada karyawan

tergolong

cukup rendah, maka diharapkan pihak manajemen dapat

meningkatkan kompensasi melalui perubahan dalam kebijakan-kebijakan

perusahaan yaitu; kebijakan tentang sistem penetapan gaji dan pemberian

tunjangan karyawan; kebijakan tentang bonus; serta kebijakan tentang

pengalokasian tugas. Untuk itu beberapa saran yang dapat dib erikan adalah:

1.

Untuk sistem kompensasi finansial langsung perlu diperhatikan lagi
oleh pemimpin perusahaan karena dari hasil penelitian yang
dilakukan dimensi kompensasi finansial langsung memiliki nilai
yang negatif jadi perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan lagi
sistem gaji yang diberikan apakah gaji yang diberikan dapat
memenuhi kebutuhan hidup karyawan, sudah dibandingkan dengan
perusahaan lain yang bergerak di bidang yang sama, dan gaji yang
diterima sesuai dengan kinerja yang dikeluarkan karyawan.
Memperhatikan sistem upah yang diberikan untuk karyawan maka
tingkat kinerja pun akan semakin meningkat. Upah dan variasi
pekerjaan adalah dimensi yang berpengaruh terhadap tingkat kinerja
karyawan namun perusahaan sebaiknya tidak mengabaikan faktor
lain, yaitu : bonus dan ketetapan gaji dari pemerintah (UMR)

Selain memperhatikan masalah kompensasi finansial langsung,
perusahaan juga harus memperhatikan faktor kinerja seperti cara

kerja karyawan, cara meningkatkan inisiatif karyawan, dan
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lingkungan kerja itu sendiri agar dapat tercapainya tujuan perusahaan

lebih baik lagi.

Sebagai saran terakhir, dari kuesioner yang diperoleh nampak bahwa
kompensasi yang diterima tidak sesuai dengan kebijakan upah yang ditetapkan oleh
pemerintah. Maka perusahaan harus menetapkan sistem gaji yang semestinya
sehingga karyawan merasa semangat melaksanakan pekerjaannya dan kurangnya
inisiatif para karyawan melaksanakan segala pekerjaan mereka, perusahaan perlu
membuat sebuah budaya yang baik untuk lingkungan kerja yang lebih kondusif.
Dengan peningkatan kompensasi bagi para karyawan mungkin dapat memperbaiki
kinerja karyawan yang sekarang dirasakan kurang seimbang dengan pemberian

kompensasi yang telah diberikan oleh perusahaan.
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