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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1. Kesimpulan  

Kesimpulan yang penulis dapatkan dari penelitian “Pengaruh 

Kompensasi Finansial Langsung terhadap Turnover Intention Karyawan di DS 

Garment Bandung” adalah sebagai berikut : 

1. Dari hasil rekapitulasi jawaban kuesioner mengenai kompensasi finansial 

langsung terlihat bahwa karyawan mengarah ke jawaban setuju yang 

dikarenakan adanya 3 pernyataan yang mengarah ke jawaban setuju sehingga 

bobot nilai jawaban setuju menjadi besar. Tetapi sebenarnya jika melihat 

jawaban lain maka kompensasi finansial langsung masih dirasakan kurang oleh 

sebagian besar karyawan. Besarnya gaji dan bonus yang diterima karyawan 

masih dirasa terlalu kecil sehingga hal ini akan menjadi masalah di perusahaan. 

Faktor kebutuhan yang terus meningkat sehingga karyawan mengharapkan gaji 

dan bonus yang lebih besar dari pada yang sekarang ini.  

2. Sedangkan dari hasil rekapitulasi jawaban kuesioner mengenai turnover 

intention terlihat bahwa karyawan menjawab setuju yang berarti niat karyawan 

untuk keluar dari perusahaan tinggi. Tingginya tingkat keluar masuk karyawan 

akan mempengaruhi kinerja dari perusahaan itu sendiri dan tentu saja akan 

menghambat perusahaan dalam mencapai target. 

3. Berdasarkan hasil uji regresi linier sederhana dapat diketahui bahwa ada 

pengaruh negatif secara signifikan dari kompensasi finansial langsung terhadap 

turnover intention, karena jika kompensasi finansial langsung meningkat maka 

turnover intention akan turun. Dari uji koefisien determinasi dapat diketahui 

bahwa terdapat pengaruh kontribusi sebesar 63,5% dari kompensasi finansial 

langsung terhadap turnover intention karyawan.  
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5.2. Saran 

Adapun saran dari kesimpulan yang diberikan penulis sehubungan 

dengan hasil penelitian ini adalah perusahaan disarankan memberikan gaji dan bonus 

yang lebih sesuai kepada karyawan yang bekerjanya baik dan memiliki prospek ke 

depan yang bagus. Dengan mempertimbangkan untuk memberi gaji sesuai dengan 

UMR yang berlaku sekarang ini dan dari sisi bonus pun perlu ditingkatkan agar 

karyawan menjadi semangat dalam mencapai target yang diberikan. Perusahaan 

harus dapat mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja baik karena 

berdampak positif bagi perusahaan. Jika tidak demikian karyawan pasti berfikir 

untuk mencari perusahaan lain yang lebih menghargai kinerjanya. Hal ini akan 

membuat perusahaan menjadi rugi. Oleh karena itu perusahaan harus dapat 

memberikan appreciation bagi karyawan yang memiliki kinerja bagus agar tetap 

bertahan di perusahaan dengan salah satu caranya memberi gaji dan bonus yang lebih 

sesuai karena besarnya gaji dan bonus yang diberikan memiliki pengaruh terhadap 

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Perusahaan disarankan untuk 

membuat laporan keuangan mengenai semua penerimaan dan pengeluaran 

perusahaan agar dapat mengetahui dampak dari peningkatan gaji dan bonus itu untuk 

perusahaan. Hal ini juga dapat menjadi bahan evaluasi untuk perusahaan dalam 

menentukan besarnya gaji dan bonus yang diberikan kepada karyawan.   
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