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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi,
pengembangan karir dan kompetensi terhadap turnover intention
pada karyawan PT. Garuda Ekspress Nusantara Pekanbaru, dan
metode pengambilan sampel menggunakan metode penelitian
kuantitatif dan penggunaan skala likert sebagai pengukuran.
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan
tetap PT. Garuda Ekspress Nusantara yang dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner dengan jumlah 58 responden. Metode
teknik analisis pengumpulan data menggunakan aplikasi analisis
statistik SPSS versi 22. Hasil analisis membuktikan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention,
pengembangan Kkarir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention, dan kompetensi berpengaruh negatif dan tidak

signifikan terhadap turnover intention.

Kata Kunci : Kompensasi, Pengembangan Karir, Kompetensi

terhadap Turnover Intention

PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah bagian dari manajemen.
Oleh karena itu, teori-teori manajemen umum menjadi dasar pembahasannya. MSDM
lebih memfokuskan pembahasannya mengenai pengaturan peranan manusia dalam
mewujudkan tujuan yang optimal. Pengaturan ini meliputi masalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian tenaga
kerja untuk membantu terwujudnya tujuan organisasi/lembaga, pegawai, dan
masyarakat (Putra dan Mei, 2021).

Salah satu masalah yang sangat berpengaruh dengan tenaga kerja dalam suatu
perusahaan menurut (Manurung dan Ratnawati, 2012) adalah tingkat turnover yang
tinggi, karena bukan suatu hal yang mudah bagi perusahaan untuk meminimalisir tingkat
turnover intention yang dari waktu ke waktu yang terus meningkat, khususnya apabila
yang keluar adalah tenaga kerja yang mempunyai keahlian, kemampuan, dan
berpengalaman. Ketika tingkat turnover intention pada perusahaan tinggi maka akan
muncul banyak dampak yang dialami perusahaan seperti harus mengeluarkan biaya
tinggi untuk merekrut karyawan baru, orientasi, lembur, dan pengawasan (Suryani,
2011).

Turnover karyawan yang tinggi juga akan mengganggu jalannya operasional
perusahaan dan pada akhirnya akan berpengaruh pada target (goal) yang ingin dicapai
perusahaan (Khaidir et al., 2016). Oleh karena itu, perusahaan perlu me-manage
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tingkat turnover intention yang terjadi dan selanjutnya menetapkan kebijakan agar
tingkat turnover intention yang terjadi bisa diminimalkan (Sandy, 2019).

PT. Garuda Ekspress Nusantara yang merupakan perusahaan yang bergerak
dibidang penyedia jasa pengiriman barang di Indonesia dengan brand J&T Ekspress
yang melayani masyarakat dengan menawarkan keunggulan yang kompetitif dan
inovatif serta mempunyai visi dan misi yaitu menjadi jasa pengiriman nomor satu yang
berbasis teknologi yang mendukung pertumbuhan e-commerce dengan jangkauan ke
seluruh Indonesia, hal ini juga didukung dengan fungsi perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian serta penanggung jawab kebijakan pemrosesan,
pendistribusian dan pengantaran kiriman paket secara efektif dan efisien di wilayah
kerjanya. Meskipun perusahaan ini adalah perusahaan baru dibidang jasa pengiriman
barang dan ekspedisi, namun J&T Ekspress optimis akan menjadi jasa unggulan dan
menjadi pilihan bagi masyarakat Indonesia. Meskipun dikatakan sebagaisalah satu
ekspedisi yang unggul, perusahaan ini juga mengalami kendala dalam pencapaian
tujuan organisasinya. Masalah yang terjadi pun sedikit banyaknya terjadi disumber daya
manusia, salah satu contohnya adalah meningkatnya tingkat keinginan karyawan yang
dari tahun ke tahun untuk mengundurkan diri. Berikut data yang menunjukkan tingkat
turnover intention yang cenderung mengalami peningkatan terhitung sejak tahun 2015
yang merupakan tahun berdirinya perusahaan seperti yang terlihat pada tabel berikut:

Tabel 1 Data Turnover Intention Karyawan PT. Garuda Ekspress Nusantara
Pekanbaru Tahun 2017-2019

Tahun Bulan Jumlah Masuk Keluar Jumlah Akhir  Persentase
Karyawan Karyawan Keluar
2017 6 0 7 1 6 14.3%
12 6 6 3 9 25.0%
2018 6 9 14 6 17 26.1%
12 17 18 13 22 37.1%
2019 6 22 30 21 31 40.4%
12 31 46 19 58 24.7%

Sumber: PT. Garuda Ekspress Nusantara tahun, 2020

Berdasarkan dari tabel 1 diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat turnover
karyawan yang cukup tinggi sejak 2017 hingga 2019, hal ini dikarenakan keinginan
karyawan yang ingin mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dimana karyawan yang
keluar merupakan karyawan tetap yang sudah bekerja £ 3 tahun. Didalam perusahaan
PT. Garuda Ekspress Nusantara ini sering terjadi pergantian karyawan dikarenakan
tingkat turnover intention yang dari tahun ke tahun meningkat dimana disebabkan oleh
beberapa masalah yang terjadi seperti karyawan merasa tidak ada perkembangan
dengan karir maupun kompensasi yang mereka terima selama bergabung di
perusahaan tidak sesuai sehingga karyawan juga merasa tidak dapat meningkatkan ilmu
dan mendapatkan kesempatan untuk mengembangankan kualitas yang mereka punya.
Karyawan tersebut terdiri dari Agen bos, General manager, staff support dan holding
yang terdiri dari Accounting, staff finance, staff IT, staff HR dan staf penunjang yang
terdiri dari admin, sprinter, transporter serta supervisor/koordinator. Data yang
menunjukan terjadi lonjakan turnover pada tahun 2018 pada bulan 6 ke bulan, dengan
kenaikan sebesar 11% dengan jumlah karyawan keluar bertambah sebanyak 13 orang
dan di tahun 2019 jumlah karyawan yang keluar bertambah hingga 21 orang pada bulan
6. Dapat dilihat bahwa lebih dari 25% karyawan tetap keluar setiap tahunnya. Adapun
mayoritas keluarnya karyawan adalah dikarenakan mengundurkan diri (Turnover
Intention).

Faktor pertama yang dapat mempengaruhi tingkat Turnover Intention adalah
kompensasi. Menurut Hasibuan (2016) kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
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imbalan balas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Karyawan yang memiliki
persepsi negatif terhadap kompensasi maka akan menyebabkan menurunnya kepuasan
kerja dan meningkatnya turnover. Adanya turnover tinggi mengindikasikan kemungkinan
karyawan memiliki komitmen yang rendah. Persepsi negatif terhadap pemberian
kompensasi yang diterima, menandakan karyawan mengalami ketidakpuasan terhadap
kompensasi yang diterima, karyawan cenderung mempunyai keyakinan, pemikiran dan
pendapat bahwa perusahaan memberikan kompensasi yang tidak sesuai dengan
kontribusi kinerjanya sehingga berdampak pada pelayanan yang buruk terhadap
konsumen, kecenderungan untuk pindah ke perusahaan lain, dansering mangkir dari
pekerjaan (Oktarini dan Indrawati, 2014). Karyawan yang memiliki persepsi negatif
terhadap kompensasi maka akan menyebabkan menurunnya kepuasan kerja dan
meningkatnya turnover. Adanya turnover tinggi mengindikasikan kemungkinan
karyawan memiliki komitmen yang rendah (Lauren, 2017).

Pada dasarnya, turnover intention bisa muncul karena ada banyak faktor yang
berperan. Selain kompensasi, adanya pengembangan karir yang menjanjikan juga
merupakan faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan sekaligus
menurunkan turnover intention. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
(Simbolon, 2014), bahwasanya ketika seseorang merasa diakui, melalui adanya
kesempatan untuk mengembangkan diri dalam perusahaan, kesempatan untuk merasa
dihargai serta signifikansi tugas yang dimiliki seorang karyawan dalam bekerja akan
memiliki pengaruh dalam membentuk persepsi sesaat seorang karyawan memiliki
keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Pengembangan karir merupakan hal yang penting dimana manajemen dapat
meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan
membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi (Siswanto dan Yuniawan, 2012). Faktor
yang mempengaruhi pengembangan karir seorang pegawai adalah prestasi kerja,
kesetiaan pada organisasi, mentor atau sponsor, dukungan dari bawahan dan
kesempatan untuk tumbuh (Hadiwijaya, 2016).

Dalam penelitian Saraih et al., (2016) menjelaskan bahwa kompetensi karyawan
memiliki juga berpengaruh terhadap turnover intention dimana hal ini disebabkan oleh
pengetahuan terkait dengan kemampuan karyawan dalam bekerja. Kompetensi secara
konvensional, apabila tidak memiliki komitmen kerja yang sesuai maka akan berdampak
pada menurunnya kinerja karyawan sehingga menyebabkan karyawan ingin keluar dari
perusahaan. Oleh karena itu kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia ini bisa
dikatakan masih sangat terbatas, maka diharapkan dengan adanya pelatihan softskill
dan hardskill mampu menurunkan tingkat turnover intention. Seorang karyawan semakin
berkompeten pada bidangnya maka akan menciptakan produktivitas yang baik.
Kompetensi tidak hanya diperoleh pada jenjang pendidikan, tetapi kompetensi ini juga
bisa diperoleh dari pelatihan-pelatihan. Tentunya, pendidikan dan pelatihan-pelatihan
memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan kompetensi sumber daya
manusia.

KAJIAN PUSTAKA

Turnover Intention

Menurut Rismayanti, (2018) Turnover Intention adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut
pilihannya sendiri. Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi.

Terdapat 3 indikator untuk mengukur turnover intention menurut Halimah et al.,
(2016) yang mana indikator pengukuran turnover intention terdiri atas :
1. Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting)
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2. Pencarian alternatif pekerjaan (intention to search for alternatives)
3. Niat untuk keluar (Intention to Quit).
Kompensasi

Menurut Widodo, (2015) Kompensasi adalah penghargaan atau imbalan yang
diterima oleh karyawan yang diberikan oleh perusahaan berdasarkan kontribusi
maupun kinerja secara produktif dengan yang lebih baik pada suatu organisasi.

Menurut Rivai dan Sagala (2011) ada beberapa indikator dalam mengukur
kompensasi sebagai berikut adalah:

1. Upah dan Gaiji
2 Loyalitas

3. Keadilan

4 Penghargaan

Pengembangan Karir
Menurut Widodo, (2015) menyatakan bahwa pengembangan karir adalah
serangkaian aktivitas sepanjang hidup yang berkontribusi pada eksplorasi,
pemantapan, keberhasilan dan pemenuhan karir seseorang.
Menuruti Rivai (2016) ada beberapa indikator pengembangan karir sebagai
berikut adalah:
Kebutuhan Karir
Pelatihan
Perlakuan yang adil dalam berkarir
Informasi Karir
Promosi
Mutasi
Pengembangan Tenaga Kerja

Nookrwbdr

Kompetensi

Menurut (Wibowo, 2016) Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan
pengalaman serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerja. Dari beberapa
pendapat para ahli, peneliti dapat menyimpulkan bahwa kompetensi adalah suatu
kemampuan yang dimiliki oleh karyawan yang dilandasi atas keterampilan dan
pengalaman yang dijadikan sebagai suatu pedoman dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan SOP (Standard Operating Procedure).
Menurut Wibowo (2016) adapun indikator kompetensi adalah sebagai berikut :
Keterampilan (Skill)
Pengetahuan (Knowledge)
Konsep diri (Sikap)
Sifat (Trait)
Motif

arwdE

Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention
Menurut Widodo, (2015) Kompensasi adalah penghargaan atau imbalan yang
diterima oleh karyawan yang diberikan oleh perusahaan berdasarkan kontribusi
maupun kinerja secara produktif dengan yang lebih baik pada suatu organisasi.
Turnover Intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti
bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri (Rismayanti,
2018). Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi,
pemberhentian atau kematian anggota organisasi.
Hi: Diduga kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
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Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Turnover Intention

Pengembangan karir menjadi salah satu permasalahan yang sulit untuk
dilakukan secara efektif bagi karyawan dan organisasi. Pengembangan karir
merupakan tanggungjawab 3 bersama antara karyawan dan organisasi, (Indiarti dan
Wajdi, 2021) mengatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention artinya semakin tinggi perkembangan karir maka akan
semakin rendah turnover intention.
H> : Diduga pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap Turnover
Intention karyawan

Pengaruh Kompetensi terhadap Turnover Intention

Menurut Wibowo (2016) Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan
pengalaman serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerja. Dalam
penelitian (Saraih et al., 2016) menjelaskan bahwa kompetensi karyawan memiliki
pengaruh terhadap turnover intention dimana hal ini disebabkan oleh pengetahuan
terkait dengan kemampuan karyawan dalam bekerja.
Hs : Diduga kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention

METODE

Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif.
Penelitian kuantitatif merupakan metode-metode untuk menguji teori-teori tertentu
dengan cara meneliti hubungan antar variabel. Penelitian ini menggunakan studi
kuantitatif dengan menggunakan metode penyebaran kuesioner melalui Google Form
dengan jumlah sampel 58 responden. Dikarenakan penelitian kuantitatif ini
menggunakan kuesioner, maka uji kualitas data diperlukan seperti uji validitas dan
reliabilitas, dan juga teknik analisis data dalam penelitian ini adalah analisis statistik
deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, dan pengujian hipotesis
melalui aplikasi analisis statistik SPSS versi 22.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas
Uji validitas data digunakan untuk mengetahui seberapa baik instrumen
mengukur konsep dan tingkat validitas pada setiap pertanyaaan Ghozali, 2013).
Tabel 2 Rekapan Output Uji Validitas

No Pertanyaan R Hitung R Tabel Keterangan

Variabel Kompensasi (X1)

1 0,266 0.258 Valid
2 0,325 0.258 Valid
3 0,297 0.258 Valid
4 0,318 0.258 Valid
5 0,208 0.258 Tidak Valid
6 0,455 0.258 Valid
7 0,516 0.258 Valid
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8 0,103 0.258 Tidak Valid
9 0,525 0.258 Valid
10 0,440 0.258 Valid
11 0,392 0.258 Valid
12 0,365 0.258 Valid
Variabel Pengembangan Karir (X2)

1 0,430 0.258 Valid
2 0,079 0.258 Tidak Valid
3 0,390 0.258 Valid
4 0,470 0.258 Valid
5 0,504 0.258 Valid
6 0,414 0.258 Valid
7 0,293 0.258 Valid
8 0,307 0.258 Valid
9 0,450 0.258 Valid
10 0,489 0.258 Valid
11 0,626 0.258 Valid
12 0,384 0.258 Valid
13 0,312 0.258 Valid
14 0,315 0.258 Valid
15 0,285 0.258 Valid
16 0,437 0.258 Valid
17 0,482 0.258 Valid
18 0,470 0.258 Valid
19 0,460 0.258 Valid
20 0,527 0.258 Valid
21 0,450 0.258 Valid
Variabel Kompetensi (X3)

1 0,594 0.258 Valid
2 0,377 0.258 Valid
3 0,461 0.258 Valid
4 0,467 0.258 Valid
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5 0,414 0.258 Valid
6 0,492 0.258 Valid
7 0,323 0.258 Valid
8 0,393 0.258 Valid
9 0,330 0.258 Valid
10 0,468 0.258 Valid
11 0,521 0.258 Valid
12 0,480 0.254 Valid
13 0,504 0.258 Valid
14 0,549 0.258 Valid
15 0,452 0.258 Valid

Variabel Turnover Intention (Y)

1 0,537 0.258 Valid
2 0,430 0.258 Valid
3 0,274 0.258 Valid
4 0,337 0.258 Valid
5 0,251 0.258 Tidak Valid
6 0,341 0.258 Valid
7 0,329 0.258 Valid
8 0,259 0.258 Valid
9 0,470 0.258 Valid

Sumber : Data diolah, 2023
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa dari 57 butir pertanyaan diketahui 4
pertanyaan tidak valid yaitu pada pertanyaan ke 5, 8 pada variabel kompensasi,
pertanyaan ke 2 pada variabel pengembangan karir dan pertanyaan ke 5 pada variabel
turnover intention.

Hasil Uji Realibilitas
Tabel 3 Hasil Uji Realibilitas

Variabel CronbachAlpha NilaiKritis Ket

Kompensasi 0.872 0,60 Reliabel
Pengembangan karir 0.802 0,60 Reliabel
Kompetensi 0.914 0,60 Reliabel
Turnover intention 0.887 0,60 Reliabel

Sumber : Data diolah, 2023

Dari tabel 3 diatas menunjukkan bahwa nilai Cronbach alpha besar dari 0,60.
Reliabilitas yang kurang dari 0,60 adalah kurang baik, sedangkan untuk pernyataan
variable kompensasi, pengembangan karir , kompetensi dan turnover intention memiliki
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nilai diatas 0,60 maka dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa indikator setiap
variabel dapat dikatakan reliable karena nilai dari Cronbach alpha memiliki nilai yang
lebih besar dari 0,60.

Hasil Uji Statistik Deskriptif
Tabel 4 Statistika Deskriptif

N Minimum Maximum Sum Mean Std.Deviation
Kompensasi 58 25 60 2573 44.36 6.688
Pengembangan Karir 58 53 105 4480 77.24 8.625
Kompetensi 58 45 75 3712 64.00 6.553
Turnover Intention 58 9 45 1640 28.28 8.938
Valid N((listwise) 58

Sumber : Data diolah, 2023

Berdasarkan tabel 4 menjelaskan bahwa pada variabel kompensasi jawaban
minimum responden yang telah didapatkan dari pengisian kuesioner adalah sebesar
25 dan jawaban maksimum yang telah didapatkan dari pengisian kuesioner adalah
sebesar 60, dengan rata-rata sebesar 44,36 dengan standar deviasi sebesar 6,688.
Melihat hasil tersebut masih terdapat beberapa variasi perbedaan dari jawaban
responden pada variabel kompensasi yang terlihat dari jumlah minimum dan
maksimum yang telah diisikan, namun hasil rata-rata cenderung lebih dekat dengan
jawaban maksimum, sehingga dapat disimpulkan bahwa para responden lebih
cenderung menjawab “setuju” dan “sangat setuju” dengan standar deviasi sebesar
6,688.

Pada variabel pengembangan karir jawaban minimum responden yang telah
didapatkan dari pengisian kuesioner adalah sebesar 53 dan jawaban maksimum yang
telah didapatkan dari pengisian kuesioner adalah sebesar 105, dengan rata-rata sebesar
77,24 dengan standar deviasi sebesar 8,625. Melihat hasil tersebut masih terdapat
beberapa variasi perbedaan dari jawaban responden pada variabel pengembangan karir
yang terlihat dari jumlah minimum dan maximum yang telah diisikan, namun hasil rata-
rata cenderung lebih dekat dengan jawaban maksimum, sehingga dapat disimpulkan
bahwa para responden lebih cenderung menjawab “setuju” dan “sangat setuju” dengan
standar deviasi sebesar 8,625.

Pada variabel kompetensi jawaban minimum responden yang telah didapatkan
dari pengisian kuesioner adalah sebesar 45 dan jawaban maksimum yang telah
didapatkan dari pengisian kuesioner adalah sebesar 75, dengan rata-rata sebesar 64,00
dengan standar deviasi sebesar 6,553. Melihat hasil tersebut masih terdapat beberapa
variasi perbedaan dari jawaban responden pada variabel kompetensi yang terlihat dari
jumlah minimum dan maximum yang telah diisikan, namun hasil rata-rata cenderung
lebih dekat dengan jawaban maksimum, sehingga dapat disimpulkan bahwa para
responden lebih cenderung menjawab “setuju” dan “sangat setuju” dengan standar
deviasi sebesar 6,553.

Sedangkan pada variabel turnover intention jawaban minimum responden yang
telah didapatkan dari pengisian kuesioner adalah sebesar 9 dan jawaban maksimum
yang telah didapatkan dari pengisian kuesioner adalah sebesar 45, dengan rata-rata
sebesar 28,28 dengan standar deviasi sebesar 8,938. Melihat hasil tersebut masih
terdapat beberapa variasi perbedaan dari jawaban responden pada variabel turnover
intention yang terlihat dari jumlah minimum dan maximum yang telah diisikan, namun
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hasil rata-rata cenderung lebih dekat dengan jawaban maksimum, sehingga dapat
disimpulkan bahwa para responden lebih cenderung menjawab “ setuju” dan “sangat
setuju” dengan standar deviasi sebesar 8,938.

Hasil Uji Normalitas

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas
One-SampleKolmogorov-SmirnovTest

UnstandardizedResidual

N 58
NormalParameters? Mean .0000000
Std.Deviation 6.356262
MostExtremeDifferences Absolute .063
Positive .041
Negative -.063
TestStatistic .063
Asymp.Sig.(2-tailed) .200

Sumber : Data diolah, 2023

Berdasarkan tabel 5 diatas dasar pengambilan keputusan dalam uji normalitas
adalah jika nilai sig. lebih dari 0,05 maka ada hubungan yang normal secara signifikan
antara variabel independen dengan variabel dependen. Hasil uji normalitas dengan tabel
One-Sample Kolmogorov-Smirnov juga dapat dilihat pada Lampiran 2. Berdasarkan
hasil pengujian diketahui bahwa nilai p-value (asym.Sig 2- tailed) 0,200 (0,200 > 0,05)
sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi penelitian telah memenuhi asumsi
normalitas.

Hasil Uji Multikolinieritas
Tabel 6 Hasil Uji Multikolinieritas

Collinearitty Stattistics

Model Tolerance VIF Keterangan

1 (Constant)

X1 .549 1.821 Tidak Ada Multiko
X2 411 2.430 Tidak Ada Multiko
X3 .682 1.467 Tidak Ada Multiko

Sumber : Data diolah, 2023

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai VIF untuk semua variabel
independent adalah kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0.1, sehingga dapat
disimpulkan bahwa antara variabel independen tidak ada mulikolinieritas.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
Ghozali, (2013). Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak
terjadi heteroskedastisitas. Cara memprediksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas
pada suatu model dapat dilihat dengan pola gambar scatterplot, apabila titik-titik
menyebar secara acak baik dibagian atas angka nol atau dibagian bawah angka nol
dari sumbu vertikal atau sumbu Y dapat disimpulkan bahwa tidak
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terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi

Scatterplot
Dependent Variable: Y

¥
Regression Standardized Predicted Value
]

-4 -2 o} 2

Regression Standardized Residual

Sumber : Data diolah, 2023
Gambar 1 Hasil Scatterplot

Dari gambar 1 yang dihasilkan dari uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa
titik-titik tidak membentuk pola tertentu atau tidak ada pola yang jelas serta titik-titik
menyebar diatas dan dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. Analisis dengan grafik plot tidak dapat
sepenuhnya mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas. Untuk itu diperlukan uji
statistik yang dapat menjamin keakuratan hasil.

Tabel 7 Hasil Uji Heterokedastisittas

Collinearitty Stattistics

Model Sig Keterangan

1 (Constant) 0.027
X1 0.244 Tidak Ada Hetero
X2 0.944 Tidak Ada Hetero
X3 0.051 Tidak Ada Hetero

Sumber : Data diolah, 2023

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai signifikansi dari variabel independen
terhadap nilai absolut residual lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan tidak terjadi
masalah heteroskedastisitas.

Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis berganda dilakukan untuk melihat hubungan variabel independent
Kompensasi, Pengembangan Karir, dan Kompetensi dengan variabel dependen
Turnover Intention.
Tabel 8 Rekapan Output SPSS Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Coefficiens B Sig.

(Constan) 21.243 0.028
X1 (kompensasi) -0.992 0.000
X2 (pengembangan karir) 0.686 0.000
X3 (kompetensi) -0.143 0.376

Dependen Variabel: Y(turnover intention)

Sumber : Data diolah, 2023
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Persamaan Regresi Linier Berganda dari tabel diatas dapat ditulis sebagai berikut :
Y =21.243 - 0. 992X; + 0. 686X>- 0.143X5

Keterangan:
a = Nilai konstanta (a) memiliki nilai positif sebesar 21.243. Artinya
menunjukkan pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel
dependen.

b: = Nilai koefisien regresi variabel kompensasi (X1) sebesar -0.992. Nilai tersebut
menunjukkan pengaruh negatif (berlawanan arah) antara variabel kompensasi (X1) dan
turnover intention (Y).

b, = Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir (X;) sebesar 0.686. Nilai
tersebut menunjukkan pengaruh positif (searah) antara variabel pengembangan karir
(X2) dan turnover intention (Y).

bs = Nilai koefisien regresi variabel kompetensi (X3) sebesar -0,143. Nilai tersebut
menunjukkan pengaruh negatif (berlawanan arah) antara variabel kompetensi (X3) dan
variabel turnover intention (Y).

Hasil Uji F
Tabel 9 Hasil Pengujian Anova/Uji F
ANOVA
Model Df F Sig
Regression 3 9.072 .000
Residual 54
Total 57

Sumber : Data diolah, 2023

Nilai prob. F hitung (sig.) pada tabel Anova nilainya 0,000 lebih kecil dari tingkat
signifikansi 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi linier yang diestimasi
layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh antara X: (kompensasi), X
(pengembangan karir), dan X3 (kompetensi) secara simultan berpengaruh terhadap Y
(turnover intention).

Hasil Uji Hipotesis (Uji T)
Tabel 10 Hasil Pengujian Parsial Tekanan
Hipotesis Thitung Ttabel Signifikan Alpha Keterangan
()

H1 4.850 2.003 0.000 0,05 Diterima

Sumber : Data diolah, 2023

Berdasarkan data olahan diatas diketahui thitung sebesar 4.850 dan ttabel
sebesar 2.003 dengan nilai signifikansi 0,000. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
thitung lebih besar dari ttabel atau 4.850 > 2.003 dengan nilai signifikansinya lebih kecil
dari 0,05 atau 0,000 < 0,05. Ini berarti variabel Kompensasi berpengaruh terhadap
turnover intention, kesimpulannya H, diterima

Tabel 11 Hasil Pengujian Pasial Kesempatan
Hipotesis Thitung Ttabel Signifikan Alpha Keterangan
()

H2 4.369 2.003 0.000 0,05 Diterima

Sumber : Data diolah, 2023
Berdasarkan data olahan diatas diketahui thitung sebesar 4.369 dan ttabel

sebesar 2.003 dengan nilai signifikansi 0,000. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa

e-ISSN: 2962-0708 454



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA
Vol.2, No. 1, Maret 2023

thitung lebih besar dari ttabel atau 4.369 > 2.003 dengan nilai signifikansinya lebih kecil
dari 0,05 atau 0,000 < 0,05. Ini berarti variabel Pengembangan Karir berpengaruh
terhadap turnover intention, kesimpulannya H; diterima.

Tabel 12 Hasil Pengujian Rasionalisasi
Hipotesis Thitung Ttabel Signifikan Alpha Keterangan

(@)
H3 -0.892 2.003 0.376 0,05 Ditolak

Sumber : Data diolah, 2023

Berdasarkan data olahan diatas diketahui thitung sebesar -0.892 dan ttabel
sebesar 2.003 dengan nilai signifikansinya 0.376 Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
thitung lebih besar dari ttabel atau -0.892 < 1.669 dan nilai signifikansinya |lebihBesar
dari 0,05 atau 0,376 > 0,05. Ini berarti variabel Kompetensi berpengaruh terhadap
turnover intention, kesimpulannya Hs ditolak.

Pembahasan :
Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan Hasil Analisis Dapat disimpulkan bahwa Kompensasi (X1)
berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y), sehingga hipotesis pertama yang diajukan
diterima.

Kompensasi merupakan salah satu masalah yang sangat penting karena dengan
kompensasi yang baik maka akan mendorong karyawan tak terkecuali Karyawan
termotivasi untuk bekerja lebih baik. Selain itu, kompensasi juga mempunyaipengaruh
yang besar terhadap semangat dan kegairahan kerja karyawan. Karena karyawan akan
memberikan timbal balik terhadap Perusahaan berupa kinerja yang baik sehingga
karyawan akan merasa lebih puas dengan mendapat kompensasi yang baik serta kinerja
yg baik pula. Pengalaman dapat menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak memadai
dapat menurunkan prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja bahkan menyebabkan
karyawan yang berpotensi untuk keluar dari perusahaan. Selain itu kompensasi yang
berupa gaji, tunjangan maupun insentif yang diberikan oleh perusahaan akan
memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan. Tunjangan yang diberikan di luar gaji
pokok mampu mencukupi kebutuhan karyawan sedangkan insentif yang diberikan akan
memberikan kepuasan fisik bagi karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan yang dilakukan oleh (Wibowo, 2016) menyatakan
bahwa pemberian kompensasi baik maka akan berdampak pada tingkat kepuasan kerja
karyawan yang berarti bahwa dengan meningkatnya kompensasi maka turnover
intention juga akan meningkat.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Purwanti et al (2021) yang berjudul
Pengaruh Pengawasan , Kompensasi dan Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan Pada PT. Pasir Mas Kabupaten Indragiri Hulu. Hasil memperlihatkan
pengawasan memiliki pengaruh positive terhadap producktivitas karyawan, demikian
juga dengan kompensasi dan motivasi memilikii pengaruh positive terhadap
produktivitas kerja karyawan. Hasil analisis juga menunjukkan semua variabel secara
simultan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan.

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir (X2)
berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y), sehingga hipotesis pertama yang diajukan
diterima.

Pengembangan karir ditujukan agar karyawan mempunyai kemampuan yang
lebih tinggi dari kemampuan yang dimiliki sebelumnya sehingga dapat mengetahui
fungsi dan peranan serta tanggung jawabnya didalam lingkungan kerja. Dengan
pengembangan karir juga diharapkan dapat mencapai tingkat kepuasan yang lebih
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tinggi. Perusahaan berusaha untuk menumbuhkan kepuasan kerja yang sehat dimana
hak dan kewajiban karyawan diatur sedemikian rupa selaras dengan fungsi, peranan
dan tanggung jawab karyawan sehingga karyawan dapat berpartisipasi dalam
perusahaan. Suatu karir mencerminkan perkembangan karyawan secara individu dalam
jenjang jabatan atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja dalam
organisasi yang bersangkutan. Dengan demikian, suatu karir menunjukkan orang- orang
pada masing-masing peranan atau status mereka. Karir menunjukkan perkembangan
karyawan secara individual dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang dapat dicapai
selama masa kerja di perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan yang dilakukan oleh Mariana dan Irvianti (2012) ; Diala
dan Martinez (2014) ;dan Dawwas dan Zahare (2014) menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif terhadap turnover intention. Semakin baik
kesempatan karyawan untuk mengembangkan karirnya di perusahaan tempat bekerja
maka semakin besar turnover intention yang akan dicapai.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan Hasil Analisis Dapat disimpulkan bahwa Kompetensi (Xs) tidak
berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y), sehingga hipotesis pertama yang diajukan
ditolak.

Kompensasi merupakan hak bagi karyawan dan menjadi kewajiban perusahaan
untuk membayarnya. Dengan memberikan kompensasi yang sesuai, perusahaan
menginginkan adanya prestasi kerja karyawan sesuai dengan tujuan dari perusahaan.
Dengan memberikan bonus atau imbalan kepada karyawan maka diharapkan karyawan
akan memberikan kontribusi ide-ide baru yang akan membantu perusahaan untuk
semakin berkembang. Keterampilan 58 Karyawan yang sesuai dengan kompetensinya
juga akan semakin berkembang sehingga menurunkan minat untuk meninggalkan
perusahaan. Kompensasi merupakan kebutuhan utama yang dibutuhkan oleh karyawan
selaku manusia untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Kompensasi harus diberikan
secara adil dan merata agar tercipta lingkungan kerja yang kondusif dan produktif bagi
perusahaan. Kompensasi dapat diartikan sebagai keseluruhan balas jasa yang diterima
oleh karyawan karena telah melaksanakan pekerjaannya, dan selanjutnya perusahaan
akan memberi dalam bentuk uang, tunjangan ataupun penghargaan dengan tujuan
memotivasi karyawan agar turut berpartisipasi dalam kegiatan pertumbuhan dan
perkembangan perusahaan dan juga membangun komitmen karyawan. Dengan
kompensasi yang baik pula karyawan akan enggan untuk meninggalkan perusahaan
karena telah termotivasi untuk memberikan yang terbaik kepada perusahaan tersebut.
Sebagaimana penelitian Fakharyan dkk (2012), yang juga menunjukan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara kompetensi yang diukur melalui performance appraisal
dan motivasi intrinsic dengan kecenderungan untuk keluar dari pekerjaan atau intensi
keluar.

Hasil penelitian ini sejalan yang dilakukan oleh (Sari dan Supriyadi, 2019)
menyatakan kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
turnover intention.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Intan DianeBinangkit, Linda Hetri
Suryanti, 2020) yang berjudul Pengaruh Penerapan Standar Akuntansi Pemerintahan,
Dan Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Kualitas Laporan Keuangan
Pemerintah Kabupaten Pelalawan Tahun 2018, Hasil penelitian Hasil Penelitian
menunjukan bahwa Penerapan Standar Akuntansi Pemerintahan dan Kompetensi
sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap
kualitas laporan keuangan pemerintah daerah.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Yanti et al., 2022) yang berjudul
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Di PT.
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Felousa Trimedika Indonesia (Studi Kasus Pada PT. Felousa Trimedika Indonesia. Hasil
penelitian Hasil penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan (X1) tidak
berpengharuh signifikat terhadap kinerja kariawan (Y). sedangkan kompetensi (X2)
berpengharuh signifikan terhadap kinerja kariawan (Y).Kedua Variabel bebas secara
bersama-sama tidak berpengharuh secara signifikat Terhadap kinerja kariawan. namun
keduanya memberikan kontribusi terhadap kinerja kariawan.

PENUTUP

Penelitian ini meneliti tentang pengaruh X: (kompensasi), X. (Pengembangan
Karir), dan Xs; (Kompetensi) berpengaruh terhadap Y (turnover intention). Analisis
dilakukan dengan menggunakan metode analisis regresi linier berganda dengan
bantuan program SPSS Versi 22. Berdasarkan hasil uji regresi linier berganda secara
parsial (uji t) diketahui pengaruh antara masing- masing variabel independen
(kompensasi, Pengembangan Karir dan Kompetensi) terhadap turnover intention
sebagai berikut :

1. Kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention yang mana berdasarkan
nilai signifikansi, Sehingga bisa diambil kesimpulan Bahwa Variabel
Kompensasi mempunyai peran dalam Tindakan turnover intention.

2. Pengembangan Karir berpengaruh terhadap turnover intention yang mana
berdasarkan nilai signifikansi, Sehingga bisa diambil kesimpulan Bahwa
Variabel Pengembangan Karir mempunyai peran dalam Tindakan turnover
intention.

3. Kompetensi tidak berpengaruh terhadap turnover intention yang mana
berdasarkan nilai signifikansi, Sehingga bisa diambil kesimpulan Bahwa
Variabel Kompetensi tidak mempunyai peran dalam Tindakan turnover
intention.
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