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BAB V

PENUTUP

1.1. Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan hasil pengujian penelitian yang telah

dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh remunerasi dan motivasi

terhadap kinerja dosen dengan budaya kerja sebagai variabel moderating di

Fakultas Farmasi Universitas Andalas adalah sebagai berikut ini.

1. Remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Apabila

kapasitas Remunerasi meningkat, maka kinerja dosen di Fakultas Farmasi

Universitas Andalas juga akan meningkat secara signifikan. Artinya, dosen

di fakultas farmasi mempertimbangkan remunerasi dalam bekerja.

2. Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Artinya, dosen di Fakultas

Farmasi Universitas Andalas tidak menjadikan motivasi sebagai sebuah

aspek yang mempengaruhi kinerja, karena motivasi yang tercipta selama ini

bagi Dosen Fakultas Farmasi sudah merupakan SOP dari kinerja Dosen

sehingga hal tersebut menjadi kegiatan rutin yang merupakan cerminan dari

tridharma universitas.

3. Budaya kerja mampu memoderasi pengaruh remunisasi terhadap kinerja.

Artinya, remunerasi kerja mampu memoderasi pengaruh motivasi terhadap

kinerja dosen di Fakultas Farmasi Universitas Andalas. Dengan pemberian

remunerasi mampu mendorong pegawai untuk berkinerja lebih baik lagi dan
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hal tersebut dipengaruhi oleh budaya organisasi yang tercipta dengan

sendirinya.

4. Budaya kerja mampu memoderasi pengaruh motivasi terhadap kinerja.

Artinya, budaya kerja mampu memoderasi pengaruh motivasi terhadap

kinerja dosen di Fakultas Farmasi Universitas Andalas. Budaya organisasi

yang semakin membaik dapat memoderasi hubungan motivasi kerja yang

semakin tinggi terhadap kinerja pegawai.

1.2. Implikasi Penelitian

Penelitian ini merupakan suatu eksperimen dimana hasil yang diperoleh

diharapkan menjadi suatu parameter dalam pertimbangan ataupun pengambilan

keputusan untuk pengembangan kinerja dosen di Fakultas Farmasi Universitas

Andalas. Selain itu juga diharapkan dengan adanya penelitian ini, pihak-pihak

yang bersangkutan dapat melihat lebih luas lagi permasalahan-permasalahan yang

terjadi terkait kinerja dosen saat ini.

Bisa dikatakan bahwa hasil penelitian ini memiliki implikasi yang positif

bagi beberapa pihak terkait. Dari permasalahan yang terjadi pada ruang lingkup

penelitian ini telah terungkap hasil-hasil penelitian yang secara langsung berimbas

terhadap pihak yang dimaksud. Diantaranya adalah hasil penelitian yang dibahas

dibagian evaluasi awal (pretest) diperoleh hasil bahwa remunerasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja.

Dalam hal jadwal pembayaran remunerasiharus selalu di perhatikan,

apabila pembayaran remunerasi tidak tepat waktu, maka akan ada kemungkinan
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hal tersebut mempengaruhi kinerjadosen di Fakultas Farmasi Universitas Andalas

juga akan meningkat secara signifikan. Artinya, dosen di Fakultas Farmasi

mempertimbangkan remunerasi dalam bekerja.

Hal lain yang diperoleh dari hasil penelitian ini adalah motivasi tidak

berpengaruh terhadap kinerja. Artinya,dosen di Fakultas Farmasi Universitas

Andalas tidak menjadikan motivasi sebagai sebuah aspek yang mempengaruhi

kinerja. Kenyataan ini berarti bahwa dosen di Fakultas Farmasi Universitas

Andalastidak terlalu memikirkan sebuah motivasi terkait kinerja.

Dalam implikasi lain mengenai hasil penelitian yang menyatakan bahwa

budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan dalam memoderasi hubungan

remunerasi terhadap kinerja. Artinya, budaya organisasi tidak mampu memoderasi

pengaruh remunerasi terhadap kinerja dosen pada Fakultas Farmasi Universitas

Andalas. Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan dalam memoderasi

hubungan motivasi terhadap kinerja.

1.3. Keterbatasan Penelitian

Peneliti menyadari keterbatasan yang menjadi kelemahan dari penelitian ini,

adapun keterbatasan tersebut adalah sebagai berikut.

1. Untuk penyebaran kuesioner penelitian ini secara keseluruhan dilakukan

menggunakan googleform. Sehingga peneliti tidak bisa memandu responden

dalam menjawab item pernyataan pada kuesioner dengan efektif sesuai

tujuan penelitian.
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2. Penelitian ini hanya dilakukan pada Dosen Fakultas Farmasi Universitas

Andalas yang menerima remunerasi.

1.4. Saran

Berdasarkan keterbatasan penelitian yang telah dipaparkan, maka terdapat

beberapa saran untuk peneliti selanjutnya. Berikut adalah saran untuk penelitian

dimasa yang akan datang.

1. Diharapkan peneliti selanjutnya melakukan penelitian pada tingkatan yang

lebih luas, seperti seluruh Dosen yang menerima remunerasi di Universitas

Andalas.

2. Dalam penelitian ini menjadikan Budaya Organisasi sebagai moderating

terhadap kinerja. Diharapkan peneliti selanjutnya menelaah motivasi

sebagai variabel moderating, apakah motivasi mampu memoderasi pengaruh

remunerasi terhadap kinerja dosen pada Fakultas Farmasi Universitas

Andalas.

3. Sesuai dengan judul yang dipilih dalam penenlitian ini hanya menggunakan

responden Dosen Fakultas Farmasi Universitas Andalas, maka diharapkan

untuk penelitian selanjutnya menggunakan tambahan responden yaitu

tenaga kependidikan yang berstatus PNS dan menerima remunerasi di

Fakultas Farmasi Universitas Andalas.

Peneliti selanjutnya diharapkan melakukan penyebaran kuesioner secara langsung

kepada responden untuk memandu responden menjawab pernyataan sesuai tujuan

penelitian.
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