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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan penulis dan telah 

disinggung pada bab sebelumnya, berikut adalah kesimpulan yang telah ditarik oleh 

penulis:  

 

5.1.1 Persepsi Karyawan atas Kompensasi Finansial Orange Carwash 

Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya, persepsi karyawan 

terhadap keseluruhan sistem maupun jumlah dari kompensasi finansial dinilai masih 

buruk atau tidak baik. Walaupun ada beberapa dimensi dalam kompensasi finansial 

tidak langsung yang sudah memiliki persepsi baik dari karyawan seperti tunjangan 

tempat tinggal, tunjangan rekreasi, dan pemberian hari cuti/libur, akan tetapi sebagian 

besar dimensi dari variabel kompensasi finansial masih dipandang tidak baik oleh 

karyawan. Hal ini dibuktikan dengan jawaban dari responden yang sebagian besar 

tersebar pada kategori “Tidak setuju” dan “Sangat tidak setuju” kepada pernyataan-

pernyataan yang diberikan di kuesioner. Berdasarkan wawancara yang dilakukan 

penulis kepada karyawan dan pemilik, didapatkan bahwa terdapat perbedaan persepsi 

antara perusahaan (pemilik) dengan karyawan mengenai pengertian serta ketetapan 

dari kompensasi finansial. Pemahaman dan pengetahuan karyawan yang masih minim 

mengenai sistem kompensasi finansial dan kondisinya di industri turut memberikan 

dampak buruk kepada persepsi tersebut. Penulis juga meihat sistem kompensasi yang 

diterapkan perlu perbaikkan karena masih ada ketidaksesuaian terhadap praktiknya, 

hal ini juga berhubungan dengan pemberian kompensasi finansial seperti THR dan 

bonus yang tidak didasarkan pada standar penilaian.  

 

5.1.2 Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan di Orange Carwash 

Berdasarkan hasil analisa kualitatif dari bab 4 dapat disimpulkan bahwa 

tingkat kepuasan kerja karyawan di Orange Carwash secara keseluruhan cukup tinggi. 

Hal ini dibuktikan dengan sebagian besar jawaban karyawan yang tersebar pada 
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kategori 3 dan 4 yaitu “Puas” dan “Sangat puas”. Jika dilihat lebih dalam, kepuasan 

karyawan memiliki hasil yang berbeda pada setiap dimensinya. Karyawan merasakan 

kepuasan yang tinggi terhadap dimensi kepuasan kerja atas pekerjaan itu sendiri, 

kepuasan kerja atas supervision (atasan), dan kepuasan kerja atas rekan kerja. Akan 

tapi karyawan memiliki tingkat kepuasan yang rendah terhadap dimensi kepuasan 

kerja atas kompensasi dan dimensi kepuasan kerja atas peluang promosi. Bahkan 

tingkat kepuasan kerja pada dimensi peluang promosi dapat dinilai sangat rendah 

karena memiliki modus 1 yang berarti sebagian besar jawaban tersebar di kategori 

“Sangat tidak puas”. Dari hal tersebut dapat dilihat bahwa persepsi karyawan yang 

buruk terhadap kompensasi finansial memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan atas dimensi Pay.  

 

5.1.3 Tingkat Intention to Leave Karyawan 

Berdasarkan pembahasaan pada bab 4, dapat disimpulkan bahwa 

tingkat intention to leave karyawan di perusahaan Orange Carwash adalah tinggi. Hal 

ini terbukti dengan sebagian besar karyawan yang menjawab pertanyaan dengan 

kategori 3 yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki niat yang besar untuk keluar 

atau meninggalkan perusahaan. Hal ini didukung dengan hasil analisa kualitatif yang 

menunjukkan bahwa sebagian besar dari karyawan sering berpikir untuk keluar dari 

perusahaan. Selain itu sebagian besar dari populasi karyawan memiliki niat yang besar 

untuk mencari alternatif pekerjaan lainnya, karyawan juga menjawab bahwa jika 

mereka mendapatkan tawaran pekerjaan lain yang sesuai dengan kondisi atau 

keinginan, mereka akan dengan cepat memutuskan untuk keluar dari perusahaan 

karena menurut karyawan, lebih untung untuk keluar dan berpindah perusahaan 

dibandingkan dengan tetap bertahan. Bahkan jawaban mengenai besarnya niat 

karyawan untuk keluar dari perusahaan lebih banyak tersebar pada kategori 3 dan 4, 

yaitu “Besar” dan “Sangat besar”. Hal ini menunjukkan tingginya tingkat intention to 

leave karyawan di perusahan Orange Carwash. 
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5.1.4 Pengaruh Persepsi karyawan atas Direct Financial Compensation dan 

Indirect Financial Compensation terhadap Job satisfaction Karyawan di Orange 

Carwash 

Berdasarkan pembahasan pada analisa kuantitatif pada bab 4, yaitu 

pada uji regresi linier didapatkan pengaruh yang negatif dan signifikan antara variabel 

persepsi karyawan atas kompensasi finansial terhadap variabel intention to leave 

karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil model regresi linier sebagai berikut: 

Y = 3,922 - 0,488X1 + error 

Pengaruh negatif dan signifikan tersebut juga dapat dijelaskan secara 

tidak langsung dengan adanya variabel intervening yaitu kepuasan kerja yang terbukti 

benar dibutuhkan melalui hasil dari uji model pada pembahasan bab 4. Melalui hasil 

analisa regresi linier didapatkan bahwa persepsi karyawan atas kompensasi finansial 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja 

karyawan. Hal ini dibuktikan dengan persamaan model regresi sebagai berikut: 

Y = 1,548 + 0,219 X1 + 0.371X2 + error 

Selanjutnya variabel kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap variabel intention to leave karyawan di Orange Carwash. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil regresi linier pada analisa kuantitatif bab 4 yang menghasilkan 

model regresi sebagai berikut: 

Y = 5,430 – 0,876Z - error 

 

 

5.2 Saran kepada perusahaan  

Berdasarkan hasil kesimpulan diatas didapatkan bahwa perusahaan 

perlu memperbaiki persepsi buruk karyawan terhadap beberapa dimensi pada 

kompensasi finansial. Selain itu perusahaan juga masih memiliki kelemahan dalam 

sistem kompensasinya sehingga memerlukan perbaikan/perubahan. Berdasarkan hal 

tersebut dapat diberikan saran yang terkait 2 hal tersebut yang pada akhirnya 

diharapkan dapat membantu perusahaan menurunkan tingkat intention to leave 

karyawan. Berikut adalah penjabaran saran yang diberikan penulis: 
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5.2.1 Sistem kompensasi perusahaan 

Karena kekurangan atau kelemahan perusahaan terletak pada sistem 

kompensasi maka berikut adalah saran yang diberikan penulis terhadap hal tersebut. 

 

5.2.1.1 Gaji pokok 

Perusahaan sebaiknya mengubah sistem perhitungan dan ketetapan dari 

gaji pokoknya. Orange carwash sebaiknya menerapnya adanya sistem gaji pokok tetap 

perbulan ditambah dengan akumulasi jumlah komisi. Penulis tetap memberlakukan 

adanya sistem komisi disamping adanya gaji pokok yang tetap dengan tujuan agar 

karyawan tetap termotivasi dan mencegah karayawan untuk menjadi malas dalam 

bekerja. Melalui sistem ini diharapkan perusahaan dapat menghilangkan kesenjangan 

pendapatan antara cabang yang berada di lokasi strategis dan cabang yang bertempat 

di lokasi kurang strategis. 

Gaji pokok tetap perbulan adalah sebesar Rp. 1.300.000 (hal ini 

ditentukan penulis berdasarkan benchmark dengan perusahaan lain yang sejenis di 

Tangerang). Salah satu dari perusahaan tersebut memberikan gaji pokok sebesar Rp 

1.500.000 kepada karyawannya. Penulis melihat bahwa jika angka itu diterapkan dan 

komisi tetap diberlakukan walaupun jumahnya atau persenannya dikurangkan, akan 

tetap terlalu tinggi dan dapat merugikan perusahaan. Maka berdasarkan perhitungan 

yang penulis lakukan, diambil angka Rp 1.300.000 sebagai saran jumlah yang 

disarankan untuk gaji pokok karyawan. 

Karena karyawan telah menerima gaji pokok tetap maka jumlah komisi 

perkendaraan yang dicuci akan lebih rendah. Berdasarkan perhitungan yang dilakukan 

oleh penulis maka jumlah komisi per kendaraan menjadi Rp 5.000 untuk setiap mobil 

yang dicuci dan Rp 3.000 untuk setiap motor yang dicuci. Berikut adalah contoh dari 

tabel perhitungan gaji dengan sistem yanga ada sekarang dan gaji dengan sistem yang 

disarankan oleh penulis.  
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Tabel 5.1. 

Perhitungan Pendapatan Sekarang 

Perhitungan pendapatan perbulan karyawan dengan sistem saat ini 
Cabang Besar 230 Mobil X Rp 10.000 = Rp 2.300.000 

70 Motor X Rp 5.000 = Rp 350.000 
Jumlah Pendapatan Perbulan = Rp 2.650.000 

Cabang Kecil 160 Mobil X Rp 10.000 = Rp 1.600.000 
40 Motor X Rp 5.000 = Rp 200.000 
Jumlah Pendapatan Perbulan = Rp1.800.000 

 

Tabel 5.2. 

Perhitungan Pendapatan yang Disarankan 

Perhitungan pendapatan perbulan karyawan dengan sistem yang di sarankan 
Cabang Besar Gaji Pokok = Rp 1.300.000 

230 Mobil X Rp 5.000 = Rp 1.150.000 
70 Motor X Rp 3.000 = Rp 210.000 
Jumlah Pendapatan Perbulan = Rp 2.650.000 

Cabang Kecil Gaji Pokok = Rp 1.300.000 
160 Mobil X Rp 5.000 = Rp 800.000 
40 Motor X Rp 3.000 = Rp 120.000 
Jumlah Pendapatan Perbulan = Rp2.220.000 

 

 

5.2.1.2 Kenaikan gaji 

Mengenai sistem kenaikan gaji, pihak Orange Carwash (pemilik) 

sebaiknya menetapkan cara perhitungan atau jumlah kenaikan gaji yang didasarkan 

pada kenaikan harga pada kebutuhan pokok atau tingkat inflasi. Selain itu perusahaan 

juga sebaiknya memberikan pemahaman mengenai definisi dari kenaikan gaji dan 

menjelaskan cara perhitungan dan ketetapan dari kenaikan gaji tersebut kepada 

karyawan sebelum mengimplementasikannya. Hal ini dilakukan agar perusahaan dan 

karyawan memiliki persepsi yang sama terhadap sistem kenaikan gaji di perusahaan. 

 

5.2.1.3 Bonus 

Perusahaan Orange Carwash sebaiknya menerapkan adanya insentif 

berupa bonus kepada karyawan. Sistem bonus yang disarankan pada dasarnya masih 

mengambil dari sistem yang ada, yaitu penambahan jumlah uang pada gaji pokok 
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bulanan, akan tetapi penulis menyarankan agar dalam ketetapan penentuan atau 

kriteria penilaiannya dilakukan perubahan. Untuk bonus, perusahaan dapat 

mengadakan persaingan dengan dasar penilaian terhadap kinerja, performa kerja atau 

sikap, serta kedisiplinan dari karyawan. Persaingan ini dilakukan antar karyawan 

dalam satu cabang. Penilaian karyawan tidak membanding satu karyawan dengan 

seluruh karyawan pada semua cabang akan tetapi penilaian dilakukan atas 

perbandingan karyawan dalam satu cabang yang sama.  

Pada penilaian terhadap kinerja atau performa karyawan maupun sikap 

karyawan dapat dilihat dari total jumlah kendaraan yang dicuci dan berdasarkan 

feedback dari konsumen atas hasil pelayanan yang diberikan oleh karyawan. 

Konsumen dapat mengisi formulir atau angket mengenai kepuasan terhadap pelayanan 

dan hasil cucian dari karyawan-karyawan yang berangkutan.  

Pada penilaian terhadap kedisiplinan dapat dinilai dari absensi 

karyawan, jam mulai bekerja, jam istirahat, atau pelanggaran aturan atau SOP kerja 

(pemakaian alat atau pakaian untuk mencuci seperti sepatu karet, sarung tangan, dan 

lain-lain). 

Selain dapat memotivasi karyawan, melalui bonus diharapkan 

perusahaan dapat menghilangkan kesenjangan pendapatan antara cabang yang berada 

di lokasi strategis dan cabang yang bertempat di lokasi kurang strategis. Melalui hal 

ini pula perusahaan diharapkan dapat melakukan penyetaraan pendapatan antar 

karyawan. 

 

5.2.1.4 Tunjangan Hari Raya 

Pada dasar penetapan jumlah THR, pihak perusahaan Orange Carwash 

sebaiknya menghitung berdasarkan 1 bulan gaji pokok atau jika masa kerja karyawan 

masih belum mencapai satu tahun, perhitungan dilakukan secara proporsional. Dengan 

ini diharapkan perusahaan dapat membuat perhitungan jumlah THR menjadi lebih 

jelas serta dapat meningkatkan persepsi positif karyawan terhadap kompensasi 

finansial langsung. 
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5.2.2 Persepsi Karyawan 

Berdasarkan kesimpulan di atas maka untuk memperbaiki persepsi 

karyawan dibutuhkan adanya penyamaan persepsi atas sistem kompensasi finansial 

antara karyawan dan perusahaan. Karyawan juga perlu diberikan edukasi mengenai 

kompensasi finansial serta kondisinya di insdutri. 

 

5.2.2.1 Perjanjian Kerja di Awal 

Perusahaan Orange Carwash sebaiknya menerapkan adanya perjanjian 

kerja di awal kepada karyawan baru. Sebelum karyawan tersebut bekerja di 

perusahaan, dilakukan adanya persamaan persepsi akan hal-hal yang di ekspektasikan 

dari kedua belah pihak. Hal ini dilakukan agar karyawan mengetahui kinerja serta hal-

hal apa saja yang di ekspektasikan oleh perusahaan terhadap karyawan dan sebaliknya. 

Ini dilakukan untuk menghindari adanya perbedaan persepsi oleh karyawan yang akan 

menimbulkan ketidapuasan dan intention to leave pada akhirnya.  

 

5.2.2.2 Komunikasikan kepada Karyawan 

Pihak Orange carwash sebaiknya melakukan sosialisasi kepada 

karyawan untuk menjelaskan lebih dalam mengenai ketetapan dan cara perhitungan 

dari sistem kompensasi perusahaan dan keadaaan kompensasi di pasar atau perusahaan 

lain yang sejenis. Hal ini dilakukan agar persepsi dari karyawan dan perusahaan 

(pemilik) selaras. Melalui hal ini diharapkan karyawan memiliki pemahaman yang 

jelas mengenai kompensasi dan pertukaran nilai yang sebenarnya terjadi di perusahaan 

sehingga persepsi karyawan terhadap kompensasi finansial perusahaan lebih positif 

dan kepuasan kerja meningkat serta intention to leave menurun. 

Sosialisasi ini sebaiknya tidak hanya dilakukan oleh pemilik akan tetapi 

juga dilakukan oleh Manajer Operasional. Melihat hubungan dari karyawan dengan 

manajer operasional yang sangat baik dimana karyawan memiliki rasa percaya tinggi 

dapat membuat penyampaian sosialisasi lebih mudah diterima oleh karyawan. Selain 

itu perusahaan juga perlu memberikan edukasi atau gambaran akan kondisi 

kompensasi finansial di industri seperti standar jumlah gaji perbulan pada perusahaan 

lain yang sejenis dan lain-lain. Untuk komunikasi yang lebih efektif, berikut adalah 

beberapa langkah yang dapat diterapkan oleh perusahaan: 
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1. Mulailah dengan memberikan apresiasi terhadap kinerja selama 

bulan tersebut. 

2. Berikan penjelasan mengenai sistem kompensasi yang ada di 

perusahaan. 

3. Jelaskan alasan-alasan dari keputusan yag dibuat atas jumlah 

maupun ketetapan dari kompensasi yang mereka terima. 

4. Berikan gambaran kengenai jumlah maupun sistem kompenasi 

yang ada di industri atau kompensasi pada perusahaan-

perusahaan lain yang sejenis. 

5. Berikan pemahaman mengenai cara-cara yang karyawan dapat 

lakukan untuk meningkatkan pendapatan mereka (kinerja, 

bonus, dan lain-lain) 

6. Perusahaan perlu mengkomunikasikan hal-hal tersebut sebelum 

ada rumor yang tersebar. Hal ini juga dilakukan untuk 

mengantisipasi adanya bias terhadap persepsi karyawan akibat 

perbedaan informasi yang didapat karyawan.  
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