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BAB  V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan analisis data dan hasil-hasil penelitian yang telah dipaparkan 

di bagian sebelumnya, maka hal-hal yang dapat dijadikan kesimpulan dalam 

penelitian ini adalah :  

1. Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Artinya, peningkatan atau penurunan besaran Kompensasi yang diberikan 

kepada karyawan tidak memberi pengaruh kepada peningkatan atau 

penurunan Kinerja Karyawan di PT XYZ Cabang Surabaya. 

2. Status Pekerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Artinya, peningkatan atau penurunan jumlah karyawan tidak tetap 

berpengaruh positif dan signifikan dalam mendorong atau menurunkan tingkat 

kinerja karyawan di PT XYZ Cabang Surabaya. 

3. Motivasi memiliki peran mediasi secara penuh pada pengaruh Kompensasi 

terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, peningkatan motivasi diperlukan untuk 

lebih mendorong terciptanya Kinerja Karyawan PT XYZ Cabang Surabaya 

yang lebih baik. Pengaruh langsung secara parsial dari Kompensasi 

merupakan hal penting bagi peningkatan Kinerja Karyawan tetapi peningkatan 

Kinerja Karyawan akan lebih terasa bilamana di saat bersamaan tercipta 

Motivasi Kerja yang baik pada para pekerja. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 

Peneliti tidak mengkaji secara khusus mengenai perbedaan kinerja yang 

dicapai antara pegawai tetap dengan pegawai tidak tetap. Demikian pula, hasil 

penelitian terdahulu mendapatkan temuan berbeda-beda terhadap pengaruh 

pegawai tetap atau pegawai tidak tetap terhadap kinerja karyawan. Peneliti juga 

tidak melakukan uji multikolinieritas. 

 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil analisis data beserta penjelasan pada bagian 

sebelumnya, hasil penelitian ini memberikan saran-saran kepada beberapa pihak, 

yaitu :  

1. Status pekerja pada Karyawan PT XYZ Cabang Surabaya 

Status pekerja bisa menjadi pendorong maupun penghambat. Oleh karena itu 

manajemen agar memperhatikan kinerja invididual kepada para pekerja. 

Pekerja yang memiliki kinerja dan sikap kerja yang baik agar lebih 

diperhatikan dan mendapatkan prioritas menjadi pekerja tetap serta 

memperoleh tunjangan-tunjangan khusus dikarenakan telah menjadi pegawai 

tetap. Terkhususnya lagi, perusahaan hendaknya mengobservasi pebedaan 

kinerja antara pekerja tetap dengan pekerja tidak tetap agar perusahaan dapat 

memutuskan dan memprioritaskan penambahan atau pengurangan karyawan 

pada setiap kategori pekerja. 

2. Motivasi kerja Karyawan PT XYZ Cabang Surabaya 

Temuan penelitian memperlihatkan bahwa Motivasi kerja memiliki peran 

mediasi secara penuh. Artinya, kompensasi menjadi sangat tergantung dari 



86 
 

 

 

keberadaan motivasi kerja yang baik. Oleh karena itu, motivasi kerja dapat 

ditingkatkan lebih jauh dan dipadukan dengan sistem kompensasi. Misalnya, 

perusahaan dapat membuat program bonus akhir tahun kepada pekerja yang 

mampu menunjukkan kinerja yang baik sehingga kompensasi berupa bonus 

tersebut dapat mendorong motivasi kerja sekaligus bersama-sama antara 

kompensasi dengan motivasi mampu mendorong kinerja pekerja secara baik. 

Selain itu, memberikan rasa aman dan tenang dalam bekerja juga mampu 

mendorong motivasi karyawan dalam bekerja. Hal ini bisa diwujudkan dengan 

adanya asuransi kesehatan yang memadai. Memberikan apresiasi dan pujian 

kepada karyawan yang mampu menunjukkan kinerja yang baik serta 

memberikan kesempatan yang sangat terbuka kepada karyawan yang ingin 

mencoba untuk pindah ke bagian lain juga mampu meningkatkan motivasi 

kerja. 

3. Kinerja Karyawan PT XYZ Cabang Surabaya 

Peran kompensasi secara umum dapat diterima sebagai pendorong kinerja 

karyawan tetapi hasil penelitian mendapatkan temuan bahwa ketika 

dikombinasikan dengan Status Pekerja, maka Kompensasi tidak memberi 

pengaruh signifikan kepada peningkatan Kinerja Karyawan. Hal ini 

hendaknya ditindaklanjuti oleh manajemen Kinerja Karyawan PT XYZ 

Cabang Surabaya untuk mengatur dan mengelola jumlah pegawai tetap dan 

pegawai tidak tetap dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Berdasarkan hasil 

penelitian pegawai tidak tetap dapat dipergunakan di masa-masa mendatang, 

khususnya bilamana kebutuhan pekerjaan yang bertambah di masa-masa 
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mendatang. Penggunaan pegawai tidak tetap menunjukkan hasil yang lebih 

baik kepada perusahaan dimana dengan orang-orang baru yang statusnya tidak 

tetap, perusahaan dapat memacu motivasi dan akhirnya kinerja karyawan 

secara keseluruhan dapat tercipta lebih baik. 

4. Kepada peneliti di masa mendatang 

Peneliti-peneliti di masa mendatang yang ingin mengadakan penelitian yang 

menyerupai penelitian ini hendaknya: 

a. mengkaji tentang perbedaan kinerja yang dicapai antara pegawai tetap 

dengan pegawai tidak tetap, membuat model dengan menggunakan 

variabel lainnya sehingga dapat diketahui faktor lain yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan serta melibatkan pula beberapa 

perusahaan yang bergerak dalam bidang sejenis agar hasil penelitian 

memberikan implikasi yang lebih luas. 

b. melakukan uji multikolinieritas sebagai persyaratan sebelum menguji 

hipotesis penelitin 

c. mempertimbangkan mengggunakan status kerja sebagai moderator. 
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