BAB 5
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan karyawan
atas kompensasi finansial langsung terhadap intention to leave karyawan di
Borma Toserba cabang Kiara Condong.Hasil penelitian ini adalah bahwa
kepuasan karyawan atas kompensasi finansial langsung memiliki pengaruh negatif
terhadap intention to leave karyawan di Borma Toserba. Kompensasi finansial
langsung terdiri dari lima dimensi yaitu upah, tunjangan, upah lembur, bonus, dan
THR. Selanjutnya, untuk menjawab pokok permasalahan dalam penelitian ini,

ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Secara keseluruhan kepuasan karyawan atas kompensasi finansial
langsung yang diberikan oleh perusahaan termasuk dalam kategori cukup
puas. Namun terdapat jawaban tidak puas dari karyawan pada pertanyaan
tunjangan dan bonus. Karyawan merasa tunjangan kesehatan dan

tunjangan ketenagakerjaan yang diberikan perusahaan tidak cukup baik.

2. Intention to leave karyawan di Borma Toserbacukup tinggi. Namun
karyawan merasa cukup puas bekerja di Borma Toserba dan walaupun
memiliki niat untuk keluar yang cukup tinggi, karyawan tidak aktif dalam
mencari lowongan pekerjaan di tempat lain. Sulitnya mencari pekerjaan

menjadi alasan karyawan bertahan di Borma Toserba.

3. Kepuasan karyawan atas kompensasi finansial langsung memiliki
pengaruh negatif terhadap intention to leaver karyawan di Borma Toserba

cabang Kiara Condong.

4. Diantara lima dimensi kompensasi finansial langsung yang telah diteliti,
dimensi upah merupakan dimensi yang paling berpengaruhnegatif
terhadapintention to leave karyawan di Borma Toserba cabang Kiara
Condong.
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5.2. Saran
1. Berdasarkan penelitian ini, perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan
sistem upah yang diberikan kepada karyawan karena upah sangat
mempengaruhi intention to leave karyawan. Perhatian terhadap sistem
upah itu antara lain dengan lebih memperhatikan kebutuhan karyawan,
ketepatan waktu pemberian upah, dan kesesuaian besarnya upah dengan
kinerja karyawan. Dengan memperhatikan sistem upah yang diberikan
untuk karyawan, kepuasan karyawan atas kompensasi yang diberikan akan
semakin meningkat. Dengan semakin meningkatnya kepuasan karyawan

atas kompensasi, loyalitas karyawan akan meningkat.

2. Upah adalah dimensi yang paling berpengaruh negatif terhadap intention
to leave, namun perusahaan sebaiknya tidak mengabaikan faktor lain,
yaitu: tunjangan, upah lembur, bonus, dan THR. Hal-hal tersebut akan
berpengaruh pada kepuasan karyawan. Kepuasan karyawan yang semakin

meningkat akan menurunkan niat karyawan untuk keluar.

3. Selain  memperhatikan masalah kompensasi finansial langsung,
perusahaan juga harus memperhatikan faktor-faktor lain yang dapat
mempengaruhi kepuasan karyawan seperti lingkungan kerja di Borma
Toserba, jam kerja bagi karyawan yang bekerja sambil menempuh
pendidikan, jaminan pekerjaan untuk seluruh karyawan, dan

pengembangan karir untuk masa depan.

4. Niat karyawan untuk keluar cukup tinggi, perusahaan harus bisa menjaga
loyalitas karyawannya untuk menjaga kinerja karyawan dan juga kinerja
perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu sebaiknya
Borma Toserba lebih memperhatikan kesejahteraan karyawan untuk

menjaga loyalitas karyawannya.
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