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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1. Kesimpulan 

 

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti mengambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

 

1. Sistem Kompensasi Finansial Langsung 

 

Dalam sistem kompensasi finansial langsung, perusahaan telah 

menerapkan standar dan kebijakan yang cukup baik bagi para karyawan. 

Dalam sistem gaji yang dibuat sudah berada di atas minimal upah harian, 

namun untuk sistem upah masih tergolong kurang. Hal ini dikarenakan 

skala perusahaan yang masih menengah-kecil berdampak secara 

langsung pada penentuan besaran upah. Beban kerja yang dimiliki oleh 

karyawan divisi mobile belum mencukupi untuk bisa mendapatkan 

besaran upah yang sesuai dengan standar Upah Minimum sehingga 

perusahaan mengalami kendala dalam menerapkan standar upah yang 

sesuai dengan Upah Minimum secara sama rata. Tapi, jika karyawan divisi 

mobile dapat mengambil sebanyak mungkin pekerjaan yang ada di 

perusahaan, maka besar kemungkinan karyawan divisi mobile tersebut 

akan menerima total upah sesuai Upah Minimum. Untuk perhitungan 

terhadap sistem pengupahan yang dilakukan perusahaan belum 

mengikuti Peraturan Pemerintah Nomor 36 Tahun 2021 Tentang 

Pengupahan. Hal ini perlu menjadi perhatian bagi perusahaan mengingat 

pemenuhan kebutuhan hidup karyawan sangat penting untuk 

memaksimalkan kinerja dan hasil yang dikerjakan. Kemudian, untuk 

sistem insentif sudah adil bagi para karyawan. Hal ini dikarenakan setiap 

insentif yang diberikan sesuai dengan jumlah target yang dicapai tiap 

karyawan sehingga tidak akan menimbulkan pertengkaran di antara 

karyawan divisi mobile dan station.  
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2. Sistem Kompensasi Finansial Tidak Langsung 

 

 Dalam sistem kompensasi finansial tidak langsung, perusahaan 

sudah baik dalam membuat sistem tunjangan dengan memperhatikan 

sumber daya yang terbatas. Untuk sistem tunjangan, perusahaan sudah 

memberikan kepada karyawan seperti transportasi untuk bekerja, uang 

makan dan transportasi, pensiun, serta BPJS. Jika karyawan bekerja 

selama dua tahun atau diangkat sebagai karyawan tetap, maka karyawan 

tersebut akan mendapatkannya secara penuh. Bahkan, perusahaan juga 

memberikan apresiasi berupa penghargaan seperti uang, perhiasan emas 

bagi karyawan yang bekerja selama 5 tahun, 10 tahun untuk lebih 

memotivasi karyawan sehingga produktivitas dan kepuasan kerja tetap 

stabil dan meningkat yang membuat karyawan tetap mau bekerja di 

perusahaan dalam mencapai tujuan dan target yang ingin diraih 

perusahaan. Saat pandemi pun perusahaan menyediakan vitamin, obat-

obatan, susu bagi karyawan yang bekerja, terutama bagi karyawan divisi 

mobile dan station yang bekerja di daerah yang bahaya COVID-19 tinggi 

demi menjaga keselamatan dan keamanan tiap karyawannya. 

 

5.2. Saran 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti memberikan 

saran sebagai berikut: 

 

1. Sistem Kompensasi Finansial Langsung 

 

Terkait dengan besaran upah yang masih di bawah standar Upah 

Minimum, sebaiknya perusahaan dapat mempertimbangkan strategi 

sistem insentif yang baru. Terutama bagi karyawan divisi mobile, sehingga 

teknisi mobile dapat meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas kerja, 

motivasi kerja, dan produktivitas kerja karyawannya. Untuk perhitungan 

terhadap sistem pengupahan sebaiknya perlu mengikuti Peraturan 

Pemerintah Nomor 36 Tahun 2021 Tentang Pengupahan agar kebutuhan 

hidup karyawan divisi mobile dapat terpenuhi secara layak. Selain itu, 

karena jasa penyemprotan disinfektan bersifat musiman tergantung dari 
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tingkat COVID-19. Tingkat COVID-19 yang semakin menurun yang 

membuat perusahaan perlu merencanakan strategi sistem insentif yang 

baru dengan menaikkan tarif persentase untuk pest control yang awalnya 

1% menjadi 3-4% agar bisa mengantisipasi penurunan permintaan jasa 

penyemprotan disinfektan perusahaan. Perusahaan juga dapat berusaha 

meningkatkan jangkauan pemasarannya melalui media sosial dengan 

mempekerjakan staf yang ahli dalam digital marketing yang diharapkan 

dapat membantu perusahaan untuk meningkatkan penjualan produk jasa. 

Dengan begitu, karyawan divisi mobile dapat mengambil banyak 

pekerjaan dan bisa mendapatkan upah di atas Upah Minimum, serta 

diharapkan dapat mempertahankan komitmen bekerja mereka untuk 

selalu loyal kepada perusahaan dan bisa bekerja maksimal dalam 

mengejar target yang diberikan.  

 

2. Sistem Kompensasi Finansial Tidak Langsung  

 

  Terkait dengan sistem tunjangan yang dibuat perusahaan bagi 

para karyawannya sudah baik. Jadi, perusahaan diharapkan dapat 

mempertahankan dan meningkatkan sistem tunjangan agar dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga lebih termotivasi dan 

bisa menunjukkan proses kinerja selama bekerja di perusahaan dalam 

pencapaian yang dilakukan sesuai dengan tujuan dan target perusahaan.  
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