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BAB 6 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

       Struktur dan skala gaji telah dirancang sedemikian rupa oleh penulis sesuai 

dengan tahap yang diusulkan oleh Peraturan Menteri Ketenagakerjaan Republik 

Indonesia Nomor 1 Tahun 2017 Tentang Struktur dan Skala Upah, dimulai dari 

analisis jabatan untuk mengidentifikasi persyaratan jabatan serta tanggung jawab 

dan wewenang yang dimiliki oleh jabatan tersebut, dilanjutkan dengan evaluasi 

jabatan untuk memperoleh nilai setiap jabatan. Tahap akhir yang dilakukan 

penulis adalah membuat rancangan usulan gaji bagi PD. Anugerah yang dimulai 

dengan membuat job class dan penulis menetapkan nilai-nilai yang ada dibagi 

kedalam 3 kelas. Rancangan usulan gaji bagi PD. Anugerah dibuat dengan 

menggunakan Upah Minimum Kabupaten Bandung sebagai patokan paling 

rendah dalam menetapkan gaji. Kabupaten Bandung dipilih karena lokasi kerja 

dan lokasi tempat tinggal karyawan yang berada di Kabupaten Bandung. Dengan 

mempertimbangkan peraturan pemerintah mengenai upah minimum serta tetap 

memperhatikan kemampuan perusahaan dalam memberikan gaji, maka dari hasil 

simulasi gaji yang telah dibuat terdapat 2 karyawan yang memiliki status gaji on 

paid (gaji saat ini sudah sesuai dengan gaji yang diusulkan), 5 karyawan memiliki 

status gaji under paid (gaji saat ini lebih kecil dari gaji yang diusulkan), dan 3 

karyawan memiliki status gaji over paid (gaji saat ini lebih besar dari gaji yang 

diusulkan). Karyawan dengan status gaji under paid harus diperhatikan oleh PD. 
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Anugerah terkait kesejahteraan keuangan yang diberikan agar karyawan tersebut 

lebih termotivasi dan kinerjanya semakin meningkat jika diberikan gaji yang 

sesuai sehingga berdampak pada produktivitas perusahaan.  

6.2 Saran 

       Melalui rekomendasi struktur dan skala gaji yang telah diberikan, penulis 

memberi saran agar perusahaan: 

1. Memberi kenaikan tunjangan bagi karyawan yang mengalami over paid, dan 

kenaikan kelas atau tunjangan tambahan bagi karyawan yang mengalami 

under paid agar mencapai titik keadilan, begitu pula bagi karyawan yang on 

paid bila diperlukan terlebih bila karyawan tersebut merupakan pekerja yang 

sudah memiliki jam terbang tinggi di perusahaan. 

2. Membuat regulasi kekosongan jabatan, seperti rekrutmen pihak internal 

(karyawan yang ada saat ini, atau mantan karyawan yang bisa dipekerjaan 

kembali) menggunakan job posting (penawaran terbuka bagi semua karyawan 

kemudian diseleksi). 

3. Melakukan peninjauan upah secara berkala dengan tetap memperhatikan 

kemampuan perusahaan sesuai dengan pasal 92 dalam Undang-Undang 

Ketenagakerjaan. 

4. Mensosialisasikan skala gaji kepada seluruh karyawan. Penulis telah 

melampirkan rekomendasi sosialisasi yang biasanya menggunakan media 

power point 
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5. Melakukan uji coba usulan gaji dengan jangka waktu yang pendek, minimal 6 

bulan 

6. Melakukan evaluasi, melalui pemberian kuesioner mengenai umpan balik dari 

karyawan terhadap struktur dan skala gaji baru 
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