BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada bab sebelumnya mengenai

evaluasi sistem imbalan toko grosir sembako fahmi, peneliti memberikan beberapa

kesimpulan terkait imbalan yang diberikan kepada karyawan di toko ini antara lain:

I.

Perusahaan belum memenuhi komponen — komponen dalam pemberian
imbalan yang ada, toko ini belum memiliki strategi bisnis yang jelas
sehingga sulit untuk menentukan kebijakan imbalan. Kebijakan imbalan
sendiri perlu dibuat oleh perusahaan untuk dapat memotivasi karyawan dan
meningkatkan komitmen karyawan dalam perusahaan. Oleh karena itu
dengan strategi bisnis dan kebijakan imbalan yang informal dan tidak
terstruktur maka sistem imbalan yang berlaku harus ditinjau kembali agar
dapat memotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaannya.

Perusahaan masih belum memperhatikan seluruh faktor — faktor dalam
menentukan tingkat gaji, perusahaan memberikan gaji pokok dibawah
UMK Kota Bandung tahun 2020. Perusahaan masih belum memperhatikan
peraturan pemerintah yang ada dikarenakan upah minimum yang terdiri dari
gaji pokok dan tunjangan yang diberikan toko ini masih dibawah UMK
Kota Bandung yang berlaku. Selain itu, perusahaan juga tidak memberikan
insentif dalam bentuk apapun kepada karyawannya, padahal insentif bisa
menjadi salah satu hal yang dapat meningkatkan motivasi para pekerja.
Terakhir dalam pemberian tunjangan, perusahaan telah memberikan
tunjangan tetap dan tidak tetap namun belum memberikan keseluruhan
tunjangan — tunjangan yang bersifat wajib bagi para pekerjanya. Toko ini
hanya memberikan tunjangan tetap berupa THR dan dalam jumlah yang
lebih kecil dari biasanya. Belum ada tunjangan kesehatan yang jelas seperti
BPJS dan lain sebagainya. Namun selain itu toko ini telah memberikan
tunjangan tidak tetap berupa uang makan yang diberikan setiap hari jika

karyawan bekerja.
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5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, peneliti memberikan saran — saran

kepada perusahaan berupa:

1.

Dilihat dari komponen — komponen dalam sistem pemberian gaji yang
belum terpenuhi, peneliti menyarankan perusahaan agar memiliki strategi
bisnis yang lebih jelas agar dapat lebih mudah dalam menentukan kebijakan
imbalan yang berlaku. Kebijakan imbalan sendiri dibuat untuk dapat
memotivasi karyawan yang bekerja dalam perusahaan. Perusahaan akan
lebih baik jika membuat sistem penggajian dimulai dari melakukan evaluasi
pekerjaan agar dapat melihat seberapa besar tugas dan tanggung jawab yang
dimiliki oleh karyawan sehinga dapat disesuaikan dengan jumlah gaji yang
diberikan sehingga perusahaan dapat membuat struktur gaji yang adil.

Perusahaan hanya memperhatikan sebagian faktor — faktor untuk
menentukan tingkat gaji, yang pertama dalam menentukan tingkat gaji
pokok, perusahaan seharusnya lebih memperhatikan keadilan eksternal
mengenai peraturan pemerintah yang berlaku, tidak hanya memperhatikan
hagra pasar tenaga kerja ataupun pekerja dari perusahaan sejenis,
perusahaan sebaiknya memberikan upah minimum sesuai dengan UMK
Kota Bandung yang berlaku. Namun, mengingat perusahaan ini masih
termasuk perusahaan kecil mungkin keadaan keuangan yang ada masih
belum stabil sehingga perusahaan belum mampu memberikan upah
minimum sesuai dengan UMK. Oleh karena itu, perusahaan seharusnya
dapat membuat laporan keuangan dengan lebih jelas dan sistematis. Selain
itu dalam pemberian insentif, seharusnya perusahaan dapat memberikan
insentif berupa insentif kerja harian kepada karyawannya guna untuk
meningkatkan motivasi para pekerja agar bekerja lebih giat dan cepat.
Sebagai contoh toko akan memberikan insentif keja harian dengan jumlah
yang konstan apabila pekerjaan telah selesai sebelum pukul 16.00 WIB.
Yang terakhir berkaitan dengan tunjangan, dalam memberikan tunjangan,
Tunjangan Hari Raya sudah seharusnya diberikan perusahaan sebesar 1 kali
dari gaji pokok karyawan, selain itu perusahaan dapat mempertimbangkan

untuk memberikan tunjangan transportasi bagi karyawannya.
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