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Abstrak

Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi Terhadap Turnover
Karyawan Pada PT Usaha Jaya Kontraktor Turnover Karyawan atau
perpindahan karyawan yang menjadi lingkungan serius pada
perusahaan, terutama jika kepindahan karyawan yang mempunyai
keahlian kompeten, kinerja terampil dan atau karyawan yang
menempati posisi penting dalam operasional perusahaan, sehingga
menyebabkan terganggunya efektivitas dan stabilitas operasional
perusahaan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT Usaha Jaya
Kontraktor. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan non probability sampling sehingga jumlah sampel
dalam penelitian ini berjumlah 62 orang. Teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian
menunjukkan Pengembangan Karir dan Kompensasi berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan pada PT Usaha

Jaya Kontraktor.

Kata Kuncii: pengembangan Karir, Kompensasi, Turnover

Karyawan

PENDAHULUAN

Dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat, keberhasilan suatu
perusahaan tidak hanya ditentukan oleh kecanggihan teknologi atau strategi
pemasaran yang digunakan, tetapi juga sangat bergantung pada kualitas
sumber daya manusia yang dimilikinya. Menurut Penelitian Rida Yanti, et al.,
(2020) dalam menghadapi persaingan pada industri dagang maupun jasa,
perusahaan dituntut untuk mampu memaksimalkan kinerja dalam berbagai
aspek seperti teknologi, finansial dan sumber daya manusia yang sangat
dibutuhkan karena berperan aktif dalam menjalankan sebuah perusahaan.
Namun, meskipun SDM memiliki potensi besar untuk mendukung keberhasilan
organisasi, tantangan dalam pengelolaannya tetap ada. Salah satu isu yang
sering dihadapi adalah turnover karyawan, yaitu perpindahan karyawan keluar
dari perusahaan.

Turnover karyawan adalah fenomena dimana karyawan meninggalkan
perusahaan dan digantikan oleh karyawan baru. Menurut penelitian Khan dan
Byun (2020) tingkat turnover karyawan yang tinggi masih menjadi masalah
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serius di banyak perusahaan, perputaran karyawan yang tidak terkendali dapat
menimbulkan berbagai dampak negatif, seperti meningkatnya biaya rekrutmen
dan pelatihan, terganggunya produktivitas kerja, serta menurunnya moral
karyawan yang masih bertahan. Salah satu faktor yang diperkirakan
mempengaruhi pergantian karyawan adalah pengembangan karir. Karyawan
yang melihat adanya peluang untuk berkembang dan meningkatkan jenjang
karir cenderung memiliki komitmen lebih tinggi kepada perusahaan, sehingga
keinginan untuk keluar dari pekerjaan menjadi lebih rendah (Siregar & Maryati,
2021). Kompensasi juga memainkan peran penting dalam keputusan karyawan
untuk bertahan di perusahaan. Penelitian oleh Yunita, (2020) menunjukkan
bahwa kompensasi yang adil dapat mengurangi tingkat turnover karyawan.
Karyawan yang merasa dihargai secara finansial lebih cenderung untuk tetap
bertahan, sementara ketidakpuasan terhadap kompensasi dapat mendorong
mereka untuk mencari peluang di tempat lain.

PT usaha jaya kontraktor merupakan perusahaan yang bergerak di
bidang jasa kontruksi yang berlokasi di Kabupaten Kampar, Provinsi Riau. PT
Usaha Jaya Kontraktor beroperasi lebih dari 15 tahun di bidang jasa kontruksi,
yang mengandalkan tenaga kerja profesional dan terampil dalam berbagai
proyek pembangunan.

Berdasarkan observasi pada karyawan PT Usaha Jaya Kontraktor,
dalam beberapa tahun terakhir perusahaan mengalami banyak karyawan
keluar dari perusahaan (turnover), hal ini menimbulkan dampak negatif bagi
operasional perusahaan, meningkatnya biaya perekrutan, penurunan
produktivitas, serta gangguan dalam penyelesaian proyek. Berikut data
turnover karyawan pada PT Usaha Jaya Kontraktor dari tahun 2021-2024.

Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan PT. Usaha Jaya Kontraktor

Tahun Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah Turnover Rate
karyawan awal karyawan karyawan karyawan akhir
tahun keluar masuk tahun
2021 67 5 17 79 6,84%
2022 79 10 - 69 13,51%
2023 69 4 - 65 5,97%
2024 65 7 4 62 11,02%

Sumber: Kepegawaian PT. Usaha Jaya Kontraktor

Rumus turnover karyawan = Jumlah karyawan keluar x 100%
(Karyawan awal tahun + karyawan akhir

tahun)/2

Berdasarkan Tabel 1.1 diatas menunjukkan Selama tiga tahun terakhir,
persentase turnover tahun 2021 sebesar 6,84%, 2022 sebesar 13,51%, 2023
sebesar 5,97% dan 2024 sebesar 11,02%. Menurut Robbins & Judge, (2017)
turnover karyawan sebaiknya tidak melebihi 10%. Turnover dipandang buruk
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jilka memiliki persentase >10%. Sementara tingkat turnover karyawan di
perusahaan tersebut dari tahun 2021-2024 memiliki persentase >10%.
Sehingga hal ini mengindikasikan bahwa turnover karyawan diperusahaan
tersebut sangat tinggi dan berdampak buruk bagi perusahaan. Perusahaan
harus hati-hati agar tidak mengalami krisis sumber daya manusia yang dapat
berdampak pada kinerja dan keberlanjutan usaha. Salah satu faktor yang
diduga mempengaruhi turnover adalah pengembangan karir dan kompensasi
yang diberikan perusahaan.

Selanjutnya dilakukan wawancara terhadap karyawan yang ada pada
PT Usaha Jaya Kontraktor, berdasarkan hasil wawancara, di jelaskan bahwa
peluang untuk berkembang dalam perusahaan masih terbatas, baik dari bidang
pelatihan, promosi jabatan, maupun jenjang karir yang jelas. Selain itu,
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan dianggap kurang kompetitif
dibandingkan dengan perusahaan sejenis di industri konstruksi.

Pengembangan karir merupakan dua faktor kunci yang sangat penting
dalam manajemen sumber daya manusia yang berpengaruh besar terhadap
tingkat turnover karyawan di perusahaan, dalam dunia bisnis yang semakin
kompetitif, perusahaan dituntut untuk memiliki strategi yang efektif dalam
mengelola sumber daya manusia, salah satu aspek krusial yang perlu
diperhatikan adalah pengembangan karir. PT Usaha Jaya Kontraktor
merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di bidang konstruksi, dan
dalam beberapa tahun terakhir, perusahaan ini mengalami fluktuasi jumlah
karyawan yang cukup signifikan.

Pengembangan karir mencakup berbagai inisiatif yang dirancang untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, serta memberikan
jalur yang jelas untuk kemajuan karir, hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan karir yang efektif dapat mengurangi tingkat turnover. Penelitian
sebelumnya Meiliawati et al., (2023), menunjukkan bahwa pengembangan
karir, berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover karyawan.

Selain pengembangan karir, kompensasi juga menjadi faktor utama dari
terjadinya turnover karyawan pada PT Usaha Jaya Kontraktor. Kompensasi
yang adil dan kompetitif merupakan unsur yang tidak kalah penting, karyawan
mencari kepuasan dalam pekerjaan mereka tidak hanya melalui apa yang
mereka lakukan tetapi juga melalui imbalan yang mereka terima, kompensasi
yang memadai dipercaya dapat mengurangi turnover karyawan karena
memberikan rasa diakui dan dihargai.

Kompensasi adalah seluruh imbalan yang diterima karyawan atas hasil
kerja karyawan tersebut pada organisasi, kompensasi bisa berupa fisik maupun
nonfisik dan harus dihitung dan diberikan kepada karyawan sesuai dengan
pengorbanan yang telah diberikannya kepada organisasi tempat ia bekerja
(Simanjuntak, 2020). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa ada hubungan
signifikan antara kompensasi dan tingkat turnover, dimana karyawan yang
merasa puas dengan imbalan yang mereka terima lebih kecil kemungkinan
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untuk meninggalkan perusahaan (Yadewani & Reni Wijaya, 2021).
Kompensasi juga memainkan peran penting dalam keputusan karyawan untuk
bertahan di perusahaan. Penelitian oleh Yunita, (2020) menunjukkan bahwa
kompensasi yang adil dapat mengurangi tingkat turnover karyawan. Karyawan
yang merasa dihargai secara finansial lebih cenderung untuk tetap bertahan,
sementara ketidakpuasan terhadap kompensasi dapat mendorong mereka
untuk mencari peluang di tempat lain. Perusahaan yang mampu memberikan
kompensasi yang adil dan kompetitif cenderung lebih berhasil dalam
mempertahankan karyawan yang kompeten dan berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Penjelasan di atas didukung dengan penelitian
yang dilakukan oleh Zahari et al, (2020) yang menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan.

KAJIAN PUSTAKA

Menurut Ardan dan Jaelani, (2021) turnover merupakan pergerakan
seorang karyawan keluar dari organisasi yang mengarah pada kenyataan akhir
bahwa karyawan tersebut meninggalkan organisasi pada periode tertentu
sedangkan turnover mengacu pada hasil evaluasi individu berkaitan dengan
kelanjutan antara hubungan karyawan dengan organisasi namun belum
diwujudkan dalam tindakan pasti seorang karyawan meninggalkan organisasi.

Menurut Hasyim dan Jayantika, (2021) pengembangan karir merupakan
proses dalam meningkatkan dan menambah kemampuan karyawan secara
berkelanjutan dan formal untuk mencapai tujuan dan sasaran karirnya
disebuah perusahaan.

Menurut Milkovich et al., (2023) kompensasi merupakan semua bentuk
pemberian berupa financial (upah, gaji, dan bonus) yang diterima seorang
individu dalam rangka balasan dari perusahaan atas apa yang mereka telah
lakukan untuk perusahaan.

METODE
Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang dilakukan pada penelitian ini yaitu dengan
menggunakan metode kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018) metode kuantitatif
adalah penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.  Adapun jenis data yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer. Teknik
pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner
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Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PT. Usaha Jaya Kontraktor yang terletak
di Bangkinang, Desa Sialang. Kabupaten Kampar, Riau. Dan penelitian ini
dilakukan pada bulan Januari s/d Agustus 2025.

Populasi
Menurut Bahri (2018) populasi adalah keseluruhan objek penelitian dan

memenuhi karakteristik tertentu pada wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan. Populasi penelitian ini
adalah karyawan PT. Usaha Jaya Kontraktor 62 karyawan.
Sampel

Menurut Bahri (2018) sampel merupakan sebagian dari populasi yang
diambil melalui cara-cara tertentu yang juga memiliki karakteristik tertentu.
Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah Non Probability
Sampling dengan teknik pengambilannya yaitu Purposive Sampling, yaitu
penentuan sampel berdasarkan kriteria responden yang bertujuan untuk
mempermudah penelitian. Pada penelitian ini sejumlah 62 karyawan yang
memiliki kriteria karyawan tetap pada PT. Usaha Jaya Kontraktor.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif

Menurut Sugiyono (2020) statistik deskriptif adalah statistik yang dipakai
guna menganalisa data secara menjelaskan atau mencerminkan data yang
sudah terhimpun segimana adanya tanpa ada maksud membentuk kesimpulan
yang ada untuk umum atau generalisasi. Analisis statistik deskriptif memberi
bantuan untuk merangkum ciri data yang besar dan menggunakan sejumlah
angka, analisis ini sangat umum digunakan yaitu ukuran tendensi sentral dan
ukuran variabilitas.

Tabel 2 Uji Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std.Deviation
Pengembangan Karir 62 51 8575.63 5.913
Kompensasi 62 20 5335.34 7.694
Turnover 62 9 3415.37 5.283
Valid N (listwise) 62

Sumber: Hasil olah data SPSS 2025

1. Pengembangan Karir

Berdasarkan pengujian statistik pada tabel 2, dapat diketahui bahwa nilai
minimum sebesar 51 nilai maksimum 85 dan nilai rata-rata (mean) sebesar
75.63 dengan standar deviasi sebesar 5.913. Nilai rata-rata 75.63
menunjukkan bahwa besarnya nilai rata-rata jawaban responden tentang
Pengembangan Karir sebesar 75.63. Nilai rata-rata dan nilai standar deviasi
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Pengembangan Karir ini menunjukkan bahwa terdapat penyebaran data yang
baik karena nilai rata-ratanya lebih besar daripada standar deviasinya.
2. Kompensasi

Berdasarkan pengujian statistik pada tabel 2, dapat diketahui bahwa nilai
minimum sebesar 20 nilai maksimum 53 dan nilai rata-rata (mean) sebesar
35,43 dengan standar deviasi sebesar 7.694. Nilai rata-rata 35,43
menunjukkan bahwa besarnya nilai rata-rata jawaban responden tentang
kompensasi sebesar 35,43. Nilai rata-rata dan nilai standar deviasi
Kompensasi ini menunjukkan bahwa terdapat penyebaran data yang baik
karena nilai rata-ratanya lebih besar dari pada standar deviasinya.
3. Turnover

Berdasarkan pengujian statistik pada tabel 2, dapat diketahui bahwa nilai
minimum sebesar 9 nilai maksimum 34 dan nilai rata-rata (mean) sebesar
15.37 dengan standar deviasi sebesar 5.283. Nilai rata-rata 34,312
menunjukkan bahwa besarnya nilai rata-rata jawaban responden tentang
turnover karyawan sebesar 15.37. Nilai rata-rata dan nilai standar deviasi
turnover karyawan ini menunjukkan bahwa terdapat penyebaran data yang
baik karena nilai rata-ratanya lebih besar daripada standar deviasinya.

Hasil Uji Validitas

Menurut Amruddin et al., (2022) uji validitas digunakan untuk
mengetahui seberapa valid suatu instrumen yang digunakan dalam melakukan
pengukuran. Uji validitas ini bertujuan untuk menunjukkan sejauh mana
instrumen pengukuran mampu mengukur apa yang akan diukur. Uji validitas
dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk
degree of freedom (df) = n-2, dengan nilai signifikansi 0,05 dalam hal ini n
adalah jumlah sampel. Dalam penelitian ini nilai df = 62-2 = 60, sehingga
didapatkan r tabel melalui tabel r untuk df (62) = 0,257.

Tabel 3 Hasil Uji Validitas

No Iltem Pertanyaan R hitung R tabel Keterangan
1 X1.1 0.538 0.250 Valid
2 X1.2 0.641 0.250 Valid
3 X1.3 0.338 0.250 Valid
4 X1.4 0.439 0.250 Valid
5 X1.5 0.424 0.250 Valid
6 X1.6 0.491 0.250 Valid
7 X1.7 0.618 0.250 Valid
8 X1.8 0.302 0.250 Valid
9 X1.9 0.339 0.250 Valid
10 X1.10 0.412 0.250 Valid
11 X1.11 0.448 0.250 Valid
12 X1.12 0.552 0.250 Valid
13 X1.13 0.519 0.250 Valid
14 X1.14 0.377 0.250 Valid
15 X1.15 0.555 0.250 Valid
16 X1.16 0.455 0.250 Valid
17 X1.17 0.323 0.250 Valid
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18 X1.18 0.459 0.250 Valid
No Item Pertanyaan R hitung R tabel Keterangan
1 X21 0.606 0.250 Valid
2 X2.2 0.751 0.250 Valid
3 X2.3 0.727 0.250 Valid
4 X2.4 0.735 0.250 Valid
5 X2.5 0.775 0.250 Valid
6 X2.6 0.792 0.250 Valid
7 X2.7 0.769 0.250 Valid
8 X2.8 0.790 0.250 Valid
9 X2.9 0.749 0.250 Valid
10 X2.10 0.641 0.250 Valid
11 X211 0.501 0.250 Valid
12 X2.12 0.618 0.250 Valid
No Item Pertanyaan R hitung R tabel Keterangan
1 Y1 0.426 0.250 Valid
2 Y2 0.747 0.250 Valid
3 Y3 0.824 0.250 Valid
4 Y4 0.802 0.250 Valid
5 Y5 0.836 0.250 Valid
6 Y6 0.816 0.250 Valid
7 Y7 0.767 0.250 Valid
8 Y8 0.749 0.250 Valid
9 Y9 0.802 0.250 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa seluruh nilai r hitung lebih
besar dari r tabel yaitu (0,250). Artinya seluruh pernyataan yang diperoleh dari
indikator disiplin kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan dikatakan
Valid. Dengan demikian indikator dari masing-masing kedua variabel
penelitian dapat digunakan dan dijadikan metrik untuk mengukur variabel.

Hasil Uji Reliabilitas
Menurut Amruddin et al., (2022) Reliabilitas suatu skala diartikan sejauh

mana suatu proses pengukuran bebas dari kesalahan (error). Kehandalan
(reliability) sangat berkaitan dengan akurasi dan konsistensi. Suatu skala
dikatakan reliabel, jika menghasilkan hasil yang sama dalam pengukuran
dilakukan berulang serta dilakukan dalam kondisi konstan (sama). Variabel
dinyatakan reliabel dalam kriteria sebagai berikut:

1. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka dinyatakan reliabel

2. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,60 maka dinyatakan tidak reliabel

Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbac’h Alpha  Koefisien Cronbac’h Keterangan
Alpha
Pengembangan 0,60 0,782 Reliabel
Karir
Kompensasi 0,60 0,917 Reliabel
Turnover 0,60 0,904 Reliabel

Sumber: Data Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan tabel 4 dapat dilihat bahwa masing-masing nilai cronbach’s
alpha dari tiap variabel lebih besar dibandingkan dari 0,60 sehingga dapat
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disimpulkan semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
reliabel dan layak untuk pengujian selanjutnya.

Hasil Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018) uji normalitas adalah analisis yang digunakan
untuk menguji model regresi dalam penelitian, memiliki residual yang
berdistribusi normal atau tidak. Indikator model regresi yang baik adalah
memiliki data berdistribusi normal. Cara untuk mendeteksi apakah residual
berdistribusi normal atau tidak dapat dilakuakan dengan uji statistik non-
parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S) test yang terdapat di program SPSS.
Distribusi data dapat dikatakan normal apabila nilai signifikansi > 0,05. Maka
hasil uji normalitas pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 62
Normal Parametersab Mean .0000000
Std. Deviation 4.14249489
Most Extreme Differences Absolute .083
Positive .070
Negative -.083
Test Statistic .083
Asymp. Sig. (2-tailed)° .200

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: Data Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan tabel 5 di atas dapat diketahui bahwa uji normalitas dengan
one sample kolmogorov smirnov diperoleh nilai Asymp.sig. (2-tailed) 0,200 >
0,05 yang artinya bahwa data berdistribusi normal. Berdasarkan uji asumsi
klasik dan hasil output uji normalitas menunjukkan bahwa data tersebut
memenuhi persyaratan untuk melakukan uji linear berganda.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2018) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguiji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual atau
pengamatan ke pengamatan lain. Pengujian heteroskedastisitas dapat dengan
melihat grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED yaitu ada atau tidaknya
pola tertentu, dasar pengambilan keputusannya yaitu jika pola tertentu seperti
titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang,
melebar kemudian menyempit, maka mengindikasi telah terjadi
heteroskedastisitas). Lalu jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar
di atas dana di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Maka hasil uji heteroskedastisitas pada penelitian ini dapat dilihat pada
gambar berikut:
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Scatterplot
Dependent Variable: Turnover
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Gambar 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan gambar 1 di atas terlihat bahwa tidak membentuk pola
tertentu (bergelombang, menyebar atau menyempit) pada gambar scatterplot,
serta titik-titik yang menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y.
Hasil ini dapat disimpulkan bahwa tidak ada gejala heteroskedastisitas pada
model regresi, sehingga model regresi layak digunakan untuk memprediksi
kinerja karyawan.

Hasil Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2018) uji multikolinearitas digunakan untuk menguiji
apakah suatu model regresi penelitian terdapat korelasi antar variabel
independen (bebas). Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi korelasi
antara variabel independen dan bebas dari multikolinearitas. Mengetahui ada
atau tidaknya gejala multikolinearitas yaitu dengan melihat besaran dari VIF
(Variance Inflation Factor) dan juga nilai Tolerance. Tolerance mengukur
variabilitas variabel terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen
lainnya. Nilai yang dipakai untuk menunjukkan adanya gejala atau tidak
dengan membandingkan nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10,00. Hasil uji
multikolinearitas pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 6 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?2
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 Pengembangan Karir .964 1.037 Tidak Terdapat
Multikolinearitas
Kompensasi .964 1.037 Tidak Terdapat

Multikolinearitas

Sumber: Data Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan tabel 6 di atas dari hasil uji multikolinieritas menunjukkan
bahwa nilai tolerance masing-masing variabel independen lebih besar dari 0,10
yaitu (0,964 > 0,10). Sedangkan nilai VIF (Variance Inflation Factor) lebih kecil
dari 10 yaitu (1,037 < 10). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat multikolinieritas antara variabel independen dalam model regresi
linear berganda.

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Sugiyono (2019) regresi linear berganda adalah analisis yang
mengetahui ada tidaknya pengaruh yang signifikan secara parsial atau
simultan antara dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel
dependen. Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menganalisis
pengaruh variabel disiplin kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan data yang dikumpulkan bahwa data responden
sebanyak 40 orang.

Tabel 7 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 60.932 7.683
Pengembangan -.452 .093 -.506
Karir
Kompensasi -.320 .071 -.467

a. Dependent Variabel: Turnover

Sumber: Data Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan tabel 7 dapat dirumuskan persamaan regresi linear berganda
sebagai berikut:
Y =68.297 + 0,553X1 + 0,399X2 + €

Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka dapat disimpulkan sebagai
berikut:
1. Nilai konstanta (a) sebesar 68.297, artinya jika variabel bebas

Pengembangan karir dan kompensasi = 0, maka nilai variabel terikat
akan bernilai 60.932
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Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir (X1) sebesar -0,452
artinya adalah bahwa setiap peningkatan variabel pengembangan karir
(X1) sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan variabel turnover
karyawan (Y) sebesar 0,553 dengan asumsi variabel lain tetap

Nilai koefisien regresi variabel kompensasi (X2) sebesar -0,320 artinya

adalah bahwa setiap peningkatan variabel kompensasi (X2) sebesar 1
satuan maka akan meningkatkan variabel kinerja karyawan (Y)
sebesar 0,399 dengan asumsi variabel lain tetap.

Standar error (€) merupakan variabel acak dan mempunyai distribusi
probabilitas yang mewakili semua faktor yang mempunyai pengaruh
terhadap Y tetapi tidak dimasukkan ke dalam persamaan.

Hasil Uji Parsial (T)

Menurut Ghozali (2019) uji t Test digunakan untuk melihat tingkat
signifikansi variabel independen mempengaruhi variabel dependen secara
individu atau sendiri-sendiri. pengujian ini dilakukan untuk mengetahui
signifikan peran secara parsial antara variabel independen Disiplin Kerja (X1)
dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan
(Y). Uji statistik t untuk menguji seberapa besar pengaruh masing-masing
variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial.

ttabel = n-k-1

Dimana:

n : Sampel

k :Jumlah Variabel Independen

1

: Konstan

A :(0.05) Tingkat Kepercayaan
Maka, ttabel =62 -2 -1 =159

= 1,671 (dilihat dari tabel t-tabel dengan alpha 0,05 dan df =

60)
Tabel 8 Hasil Uji Parsial (Uji T)
Variabel t Hitung t Tabel Sig Keterangan
Pengembangan karir -4.865 1.671 0,001 H1 diterima
HO ditolak
kompensasi -4.488 1.671 0,001 H1 diterima
HO ditolak

Sumber: Data Olahan SPSS (2025)

Berdasarkan tabel 8 di atas, maka dapat diketahui sebagai berikut:

1.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil uji variabel pengembangan karir (X1) diketahui
bahwa t-hitung variabel disiplin kerja lebih besar dibandingkan nilai t-
tabel yaitu (4,865 > 1,671) serta nilai signifikansi lebih kecil di
bandingkan dari nilai taraf signifikansi yaitu (0,002 < 0,05), maka dapat
disimpulkan H1 diterima dan HO ditolak. Dengan demikian variabel
pengembangan karir (X1) memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover karyawan (Y).
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2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil uji variabel kompensasi (X2) diketahui bahwa t-hitung
variabel komitmen organisasi sebesar lebih besar dibandingkan nilai t-
tabel yaitu (-4,488 > 1,671) serta nilai signifikansi lebih kecil di
bandingkan dari nilai taraf signifikansi yaitu (0,003 < 0,05), maka dapat
disimpulkan H2 diterima dan HO ditolak. Dengan demikian variabel
kompensasi (X2) memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover karyawan (Y).

Hasil Uji Koefisien Determinasi Adjusted R?

Menurut Ghozali (2019) uji koefisien determinasi (adjusted R?) untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi (R?) adalah antara nol dan satu.
Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan
variabel-variabel sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan
memprediksi variasi variabel dependen.

Tabel 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Model Summary

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
.364 4.212

1 .6212 .385
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Pengembangan Karir
b. Dependen Variabel: turnover
Sumber: Data Olahan (2025)

Berdasarkan tabel 9 di atas dapat diketahui bahwa nilai koefisien
determinasi (Adjusted R2) sebesar 0,385 atau 64%. Yang artinya bahwa
variabel kinerja dapat dijelaskan oleh variabel pengembangan karir dan
kompensasi sebesar 38.5%, sedangkan sisanya 61.5% dijelaskan oleh
variabel-variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.

PENUTUP
Kesimipulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya maka dapat
ditarik kesimpulan yaitu hasil pengujian hipotesis pertama berdasarkan uji
parsial (t) menunjukkan bahwa nilai t hitung lebih besar dari t tabel (-4.468 >
1,671) dan nilai signifikansi lebih kecil dari taraf signifikan (0,002 < 0,05), maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa pengembangan karir berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover karyawan, yang berarti bahwa semakin menurun
pengembangan karir maka akan semakin meningkatkan turnover karyawan
PT. Usaha Jaya Kontraktor

Kemudian hasil pengujian hipotesis kedua berdasarkan uji parsial (t)
menunjukkan bahwa nilai t hitung lebih besar dari t tabel (-4.488 > 1,671) dan
nilai signifikansi lebih kecil dari taraf signifikan (0,003 < 0,05), maka dapat
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ditarik kesimpulan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover karyawan, yang berarti bahwa jika semakin menurun
komitmen organisasi karyawan maka akan semakin meningkatkan turnover
karyawan pada PT. Usaha Jaya Kontraktor.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh disiplin kerja dan
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Usaha Jaya
Kontraktor, maka penulis memberikan beberapa saran sebagai berikut:

1. Saran untuk Perusahaan (PT. Usaha Jaya Kontraktor)

Perusahaan diharapkan dapat terus meningkatkan dan memperkuat
penerapan pengembangan karir melalui pengawasan yang konsisten
serta pemberian sanksi dan penghargaan yang seimbang. Selain itu,
penting bagi manajemen untuk meningkatkan jenjang karir di kalangan
karyawan melalui pendekatan kepemimpinan yang partisipatif,
transparansi informasi, dan membangun hubungan kerja yang
harmonis. Hal ini penting agar karyawan merasa dihargai, memiliki rasa
memiliki terhadap organisasi, dan termotivasi untuk bekerja lebih
optimal.

2. Saran untuk Karyawan

Karyawan diharapkan dapat meningkatkan jenjang karir dalam bekerja,
terutama dalam hal ketepatan waktu, kepatuhan terhadap aturan kerja,
serta tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Selain itu,
karyawan juga perlu menumbuhkan rasa komitmen terhadap
perusahaan dengan menunjukkan loyalitas, dedikasi, serta kebanggaan
menjadi bagian dari PT. Usaha Jaya Kontraktor, sehingga dapat
berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja secara menyeluruh.

3. Saran untuk Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini hanya membahas dua variabel bebas, yaitu disiplin kerja
dan komitmen organisasi. Oleh karena itu, disarankan kepada peneliti
selanjutnya untuk menambahkan variabel lain seperti motivasi kerja,
lingkungan kerja, kepemimpinan, atau kepuasan kerja yang juga
berpotensi mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, memperluas
objek penelitian ke perusahaan lain atau menggunakan pendekatan
metode campuran (kuantitatif dan kualitatif) dapat memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif terhadap faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan.
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