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ABSTRAK 

PENGARUH KOMPENSASI DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP 

TURNOVER INTENTION KARYAWAN  

(STUDI KASUS DI PROVINSI LAMPUNG) 

 

Oleh 

WINA ZELVIA 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan pengembangan 

karir terhadap turnover intention . penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan jenis penelitian explanatory research. Sampel pada penelitian ini adalah 

karyawan yang bekerja di Provinsi Lampung sebanyak 97 responden, yang dilakukan 

dengan teknik non-probability sampling dengan teknik purposive sampling. Data 

responden diperoleh dari kuesioner yang disebar secara daring dengan menggunakan 

skala likert. Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan analisis statistik 

deskriptif dan regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara variabel kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap turnover intention pada karyawan di Provinsi Lampung 

dan juga terdapat pengaruh secara simultan antara kompensasi dan pengembangan 

karir terhadap turnover intention pada karyawan di Provinsi di Lampung. Hasil 

penelitian memberikan saran bagi perusahaan terutama untuk meningkatkan 

ketersediaan kompensasi dan pengembangan karir agar turnover intention di tempat 

kerja dapat dihindari. 

Kata kunci: Kompensasi, pengembangan karir,turnover intention. 

 

  



 

 

 

ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF COMPENSATION AND CAREER DEVELOPMENT ON 

EMPLOYEES' TURNOVER INTENTIONS 

(CASE STUDY IN LAMPUNG PROVINCE) 

 

By 

 

WINA ZELVIA 

 

 

This research aims to determine the effect of compensation and career development 

on turnover intention. This research uses a quantitative approach with explanatory 

research type. The sample in this study was 97 employees working in Lampung 

Province, which was carried out using non-probability sampling using simple 

random sampling technique. Respondent data was obtained from questionnaires 

distributed online using a Likert scale. Data processing in this research uses 

descriptive statistical analysis of multiple linear regression. The results of this 

research show that there is a partially significant influence between compensation 

and career development variables on turnover intention among employees in 

Lampung Province and there is also a simultaneous influence between compensation 

and career development on turnover intention among employees in Lampung 

Province. The research results provide suggestions for companies, especially to 

increase the availability of compensation and career development so that turnover 

intention in the workplace can be avoided. 

Keywords: Compensation, career development, turnover intention. 
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MOTTO 

 

 

 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya” 

(Q.S Al-Baqoroh: 286) 

 

“Tidaklah mungkin bagi matahari mengejar bulan dan malam-pun tidak dapat 

mendahului siang. Masing-masing beredar pada garis edarnya”. 

(Q.S Yasin: 40) 

 

“Seindah apapun merencanakan masa depan, tetap sisakan ruang ikhlas bahwa hari 

esok memang diluar kehendak kita” 

(Ustadz Hanan Attaki) 

 

“Jika kalian menyebarkan kebaikan, maka kebaikan pula yang akan datang ke pada 

kalian” 

(Prilly Latuconsina) 
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I. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Negara Indonesia merupakan negara keempat dengan jumlah populasi terbanyak 

di dunia di bawah posisi India, Tiongkok, dan Amerika Serikat dengan jumlah 

populasi sebanyak 280 juta jiwa penduduk. Hal tersebut menandakan bahwa 

Indonesia memiliki sumber daya manusia yang sangat banyak dan melimpah. 

Dengan melimpahnya populasi jiwa di Indonesia, maka seharusnya sumber daya 

manusia dapat dikelola dengan baik guna keberlangsungan SDM itu sendiri.  

 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan  salah satu aset terpenting dan salah 

satu unsur dalam kemajuan suatu perusahaan. Hal ini karena  suatu keberhasilan 

yang didapatkan oleh suatu perusahaan tidak pernah terlepas dari peran kinerja 

karyawannya. Di sisi lain, SDM juga sebagai makhluk yang memiliki pikiran, 

perasaan, kebutuhan dan harapan-harapan sangat memerlukan adanya perhatian 

tersendiri dikarenakan faktor-faktor tersebut akan mempengaruhi kinerja, 

prestasi, loyalitas dan dedikasi dari SDM terhadap perusahaan dan pekerjaannya. 

Dengan begitu, perusahaan sadar sekali bahwa SDM memiliki nilai investasi 

yang sangat tinggi bagi suatu perusahaan. Oleh karena itu, SDM sebagai aset 

perusahaan harus ditingkatkan efisiensi dan produktivitasnya 

 

Berdasarkan uraian di atas, perusahan dituntut agar dapat berperan penting 

terhadap manajemen SDM dalam meningkatkan efisiensi dan produktivitas 

karyawan. Untuk mencapai hal ini, perusahaan harus mampu menciptakan 

kondisi yang mendorong dan memfasilitasi karyawan mengembangkan dan 

meningkatkan kemampuan serta keterampilan secara optimal. Cascio (2007) 

menegaskan bahwa manusia adalah sumber daya yang sangat penting dalam 
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bidang industri dan organisasi, oleh karena itu pengelolaan sumber daya 

mencakup penyediaan tenaga kerja yang bermutu, mempertahankan kualitas dan 

mengendalikan biaya ketenaga kerjaan. Dengan hal itu, maka perusahaan akan 

mampu mempertahankan SDM yang potensial agar tidak memiliki niat untuk 

meninggalkan perusahaan (turnover intention). 

 

Sebagian besar perusahaan pasti pernah diwarnai dengan adanya fenomena 

turnover.  Permasalahan turnover intention sudah menjadi salah satu masalah 

yang sangat diperhatikan oleh setiap perusahaan, diantaranya adalah perusahaan-

perusahaan yang berada di Provinsi Lampung. Provinsi Lampung adalah 

provinsi yang berada pada pintu gerbang pulau Sumatera. Terdapat banyak 

fasilitas yang mendukung yang telah berkembang seperti adanya jalan tol dan 

bandara internasional Raden Intan. Dengan posisi yang strategis, maka terdapat 

banyak perusahaan yang berdiri di daerah tersebut. Selain fasilitas yang 

mendukung, maka diperlukannya juga sumber daya manusia yang berkualitas 

guna mendukung perkembangan suatu perusahaan. Hal tersebut dikarenakan 

SDM tidak dapat terpisahkan dari suatu perusahaan karena SDM sebagai 

penggerak dan penopang dari suatu perusahaan. Oleh sebab itu,  suatu 

perusahaan harus mampu memberikan fasilitas dan pelayanan terbaik guna 

mempertahankan SDM. Namun pada saat ini, masih terdapat beberapa 

perusahaan yang memiliki permasalah terhadap manajemen sumber daya 

manusianya yaitu ditemui tingkat turnover intention yang masih cukup tinggi.  

 

Terdapat beberapa penelitian yang mengangkat masalah turnover intention 

diberbagai perusahaan di Lampung dan hasilnya menunjukkan bahwa 

perusahaan-perusahaan di Lampung masih banyak yang memiliki permasalahan 

turnover intention yang cukup tinggi. Salah satu contoh perusahaan di Lampung 

yang mengalami tingkat turnover intention cukup tinggi adalah PT. WOM 

Finance Cabang Bandar Lampung. Selain itu, PT. Fajar Agung Indocemerlang 

juga mengalami tingkat turnover intention yang cukup tinggi (Fatmawati et al.). 

dan masih terdapat beberapa perusahaan lainnya. 



3 

 

Tabel 1.1 Data Tenaga Kerja Usia 15+ di Lampung 

Wilayah 2021 2022 

Lampung Barat 187.114 189.970 

Tanggamus 304.706 306.824 

Lampung Selatan 478.250 482.059 

Lampung Timur 538.250 564.044 

Lampung Tengah 684.843 741.282  

Lampung Utara 288.147 278.121 

Way Kanan 247.123 240.541 

Tulang Bawang 221.307 217.660 

Pesawaran  213.361 232.342 

Pringsewu  196.470 217.033 

Mesuji  100.873 103.977 

Tulang Bawang Barat 146.477 142.522 

Pesisir Barat 82.072 78.786 

Bandar Lampung 510.511 522.166 

Metro 84.558 88.639 

Provinsi Lampung 4.284.320 4.387.966 

Sumber: Lampung.bps.go.id 

 

Berdasarkan data tenaga kerja yang telah dijabarkan di atas, hampir sebagian 

besar Kabupaten atau Kota di Provinsi Lampung  mengalami peningkatan 

jumlah tenaga kerja dari tahun sebelumnya. Terdapat lima Kota/Kabupaten di 

provinsi Lampung yang mengalami penurunan jumlah tenaga kerja dari tahun 

2021 ke 2022. Lima Kota/Kabupaten tersebut diantaranya adalah Lampung 

Utara, Way Kanan, Tulang Bawang, Tulang Bawang Barat dan Pesisir Barat. 

Turnover intention adalah pengunduran diri secara sukarela atau tidak sukarela 

karyawan pada suatu organisasi (Celik dan Findikli dalam Eka, 2021). Turnover 

intention merupakan keinginan untuk keluar dari organisasi yang dapat 
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dipengaruhi oleh berbagai faktor, diantaranya dikarenakan keinginan untuk 

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Permasalahan turnover intention sudah 

menjadi permasalahan disebagian perusahaan. Tingginya tingkat perputaran 

karyawan pada perusahaan menimbulkan kerugian bagi suatu perusahaan.  Hal 

tersebut dikarenakan tingkatan turnover yang tinggi disebuah perusahaan akan  

dapat  menyebabkan karyawan yang tidak produktif dalam melakukan pekerjaan, 

kerugian dalam melakukan pelatihan bagi karyawan dan pemborosan bagi 

perusahaan karena harus melakukan recruitment karyawan ulang untuk mencari 

pengganti bagi karyawan yang ingin mengundurkan diri. 

 

Berdasarkan data yang didapatkan mengenai kasus turnover intention di 

Indonesia, setiap tahunnya ada sekitar 10-12% karyawan di Indonesia melakukan 

turnover intention (Sunjoyo, 2016). Survei yang dilakukan oleh suatu perusahaan 

perekrutment profesional pada tahun 2022, Robert Walters mencatat 77% tenaga 

kerja profesional di Indonesia mempertimbangkan untuk mengundurkan diri atau 

resign. Banyaknya perusahaan-perusahaan baru yang didirikan, turut memberi 

peluang bagi karyawan untuk dapat melakukan resign dan berpindah ke tempat 

kerja baru. Keinginan karyawan untuk melakukan perpindahan tempat kerja 

biasanya  diakibatkan berbagai faktor. 

 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dari seorang 

karyawan sehingga tidak memiliki keinginan untuk berpindah tempat kerja 

(turnover intention). Menurut Kreitner dan Kinichi dalam Kumbara (2018) 

faktor-faktor tersebut diantaranya: (1) pekerjaan itu sendiri, (2) hubungan dengan 

atasan, (3) teman kerja, (4) promosi atau pengembangan karir, dan (5) gaji atau 

upah. Berdasarkan uraian faktor-faktor di atas, maka pernyataan di atas sesuai 

dengan pendapat dari Putrianti et al., bahwa turnover intention disebabkan oleh 

variabel kompensasi. Sedangkan Azzahra dan Komara dalam Sugianto et.al., 

(2022) menyatakan turnover intention disebabkan oleh pengembangan karir. 

Oleh sebab itu, peneliti memilih variabel kompensasi dan pengembangan karir 
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sebagai variabel bebas untuk lebih diperdalam keterkaitannya dengan turnover 

intention. 

 

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 (Saputra et al., 2022). 

Pertumbuhan ekonomi dan biaya hidup yang terus meningkat setiap harinya 

menjadi salah satu faktor seorang karyawan mengharapkan tempat kerja yang 

layak. Hal ini dikarenakan seorang karyawan berharap ditempat kerja baru bisa 

mendapatkan penghasilan yang lebih tinggi guna mencukupi biaya hidupnya 

sendiri maupun keluarga. Selain itu, kompensasi  penting bagi karyawan karena 

besaran kompensasi yang diberikan kepada karyawan mencerminkan ukuran 

nilai kerja seorang karyawan. Tidak hanya itu, kompensasi yang diberikan oleh 

suatu perusahaan kepada karyawannya menjadi salah satu alasan yang dapat 

menyebabkan karyawan bersemangat bekerja. Selain itu, pemberian kompensasi 

yang sesuai kepada karyawan akan memicu seorang karyawan yang merasa 

betah sehingga menyebabkan seorang karyawan akan tetap mempertahankan 

pekerjaannya di tempat tersebut. Kompensasi yang tidak layak akan dapat 

menyebabkan penurunan motivasi kerja, prestasi kerja, kepuasan kerja dan 

berpotensi keluar dari organisasi (Herlianti, 2020). Dengan adanya pemberian 

kompensasi yang sesuai dengan hasil kerja karyawan, maka tingkat turnover 

intention di suatu perusahaan akan rendah. Akan tetapi, jika kompensasi yang 

diberikan oleh perusahaan tidak sesuai dengan hasil kerja karyawan maka tingkat 

turnover intention akan tinggi. Menurut Arta dan Surya (2017), terbentuknya 

tingkatan turnover intention terhadap perusahaannya dapat diakibatkan dari tidak 

sesuainya kompensasi yang diberikan kepada karyawan di suatu perusahaan.  

 

Kompensasi yang diharapkan dan diinginkan karyawan dari tempat bekerjanya 

adalah kompensasi yang memiliki nominal yang dapat mencukupi kebutuhan 

primer atau kebutuhan hidup bagi seorang karyawan tersebut. Dengan begitu, 
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karyawan berharap kompensasi yang diberikan minimal atau bahkan dapat lebih 

dari UMK yang telah ditetapkan untuk daerahnya. Berikut adalah UMK (upah 

minimum Kabupaten/Kota) provinsi Lampung 2023 yang telah ditetapkan oleh 

pemerintah Provinsi Lampung  

Tabel 1.2 Data Upah Minimum Kabupaten/Kota (UMK) di Provinsi 

Lampung 2023 

Kabupaten/Kota UMK Provinsi Lampung 2023 

Bandar Lampung Rp 2.991.349 

Mesuji Rp 2.873.227 

Lampung Selatan Rp 2.861.097 

Way Kanan Rp 2.847.450 

Lampung Barat Rp 2.726.426 

Tulang Bawang Barat Rp 2.667.690 

Lampung Utara Rp 2.656.089 

Metro Rp 2.642.290 

Lampung Tengah Rp 2.637.161 

Tulang bawang Rp 2.635.078 

Pesisir Barat Rp 2.633.284 

Tanggamus Rp 2.633.284 

Pringsewu Rp 2.633.284 

Pesawaran Rp 2.633.284 

Lampung Timur Rp 2.633.284 

Sumber data :ppid.Lampungprov.go.id 

Berdasarkan data UMK provinsi Lampung 2023 di atas, hampir sebagain besar 

perusahaan di Provinsi Lampung memberikan gaji yang sesuai dengan UMK 

yang telah ditetapkan. Dengan begitu, karyawan akan bekerja dengan rajin dan 

memaksimalkan kemampuan agar bisa mendapatkan kompensasi diluar gaji 

untuk menambah biaya hidupnya. Dengan adanya kompensasi yang sesuai, maka 
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karyawan akan mempertimbangkan untuk terus bertahan ditempat bekerjanya 

dan sebaliknya. 

 

Gambar 1.1 Grafik Upah Minimum Kabupaten/Kota (UMK) 

 di Provinsi Lampung 2023 

Sumber : ppid.lampungprov.go.id 

Pada gambar 1.1 menunjukkan bahwa posisi Kota Bandar Lampung memiliki 

UMK paling tinggi di Provinsi Lampung.  Hal itu dikarenakan Bandar Lampung 

merupakan Ibukota dari Provinsi Lampung. Sedangkan posisi terendah ditempati 

oleh Kabupaten Pesisir Barat, Tanggamus, Pringsewu, Pesawaran dan Lampung 

Timur. Lima Kabupaten tersebut memiliki upah minimum Kabupaten yang sama 

dan paling rendah di Provinsi Lampung. 

 

Pengembangan karir adalah proses yang dilalui oleh karyawan untuk 

mendapatkan posisi tertentu. Proses pengembangan karir dirancang dan 

diputuskan oleh perusahaan dengan menyesuaikan peraturan yang berlaku dalam 

ketenagakerjaan (Sugianto et al., 2022). Hampir sebagian besar karyawan pada 

saat ini mengharapkan posisi dan pekerjaan yang pasti guna keberlangsungan 

hidupnya. Dengan posisi dan pekerjaan yang pasti di suatu perusahaan, maka 

seorang karyawan tidak akan cemas untuk masa depan pekerjaannya. Oleh sebab 

itu, sebagian besar karyawan akan mengharapkan dan mencari pekerjaan yang 
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menyediakan pengembangan karir berupa promosi dan kenaikan jabatan, 

pendidikan, pelatihan dan sebagainya yang mampu menjamin pekerjaannya 

dapat berlangsung lama. Pengembangan karir yang diberikan oleh suatu 

perusahaan kepada karyawan akan memicu profesionalitas dan semangat kerja 

dari seorang karyawan. Selain itu, pengembangan karir akan memicu seorang 

karyawan bekerja secara senang hati dan merasa puas dengan pekerjaannya. Hal 

itu karena dengan adanya pengembangan karir, karyawan merasa bahwa 

pengalaman pekerjaannya akan lebih luas dan memiliki kesempatan untuk dapat 

memiliki tingkatan posisi yang lebih tinggi lagi. Dengan ketersediaannya 

pengembangan karir di suatu perusahaan, maka tingkatan turnover intention 

akan rendah disebabkan karyawan memiki kesempatan untuk mendapatkan 

jenjang karir yang lebih baik lagi. Sebaliknya, jika pengembangan karir disuatu 

perusahaan tidak tersedia, maka tingkatan turnover intention akan lebih tinggi. 

Hal itu disebabkan karena karyawan akan mencari tempat kerja baru untuk 

jenjang karir yang lebih menarik dan untuk mendapatkan pengalaman yang lebih 

menjanjikan. 

 

Penelitian yang dilakukan oleh Sugianto et al., (2022) mengatakan bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover 

intention. Hal itu berarti tersedianya pengembangan karir menjadi salah satu 

alasan karyawan tetap bertahan pada perusahaannya dan menghindari turnover 

intention. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Widayanti dan Yunia 

(2016) mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini berarti karyawan merasa kompensasi sangat penting 

dan keinginan keluar dari perusahaan juga bergantung dari adanya kompensasi 

yang telah diberikan kepada karyawan. 

 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, peneliti tertarik 

untuk dapat melakukan penelitian lebih lanjut. Hal ini dikarenakan turnover 

intention sampai saat ini masih menjadi isu yang cukup krusial di ruang lingkup 

perusahaan, seperti yang dijelaskan oleh HayGroup dalam Oktaviani (2018) 
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organisasi akan menghadapi permasalahan yang berkaitan dengan eksodus 

karyawan sebagai dampak dari pertumbuhan ekonomi dunia. Selain itu, 

informasi mengenai turnover intention sangat penting bagi suatu perusahaan 

dikarenakan tingkatan turnover intention akan memberikan dampak bagi suatu 

perusahaan. Dengan adanya penelitian ini, maka diharapkan suatu perusahaan 

dapat mengurangi dan mengantisipasi terkait faktor yang menyebabkan turnover 

intention terkhususnya dari variabel kompensasi dan pengembangan karir. 

Penelitian ini akan diluaskan pada karyawan perusahaan yang bekerja di Provinsi 

Lampung karena sebagian besar penelitian sebelumnya mengenai turnover 

intention hanya berfokus pada satu perusahaan saja sehingga jarang sekali 

ditemui penelitian mengenai turnover intention yang membahas dalam cakupan 

lebih luas. Dengan begitu, peneliti memilih judul “Pengaruh Kompensasi dan 

Pengembangan Karir terhadap Turnover Intention pada Karyawan (Studi 

Kasus di Provinsi Lampung”. 

 

  



10 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan masalah 

dari penelitian ini adalah: 

1. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan di Lampung? 

2. Apakah pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention pada karyawan di Lampung? 

3. Apakah kompensasi dan pengembangan karir secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention pada karyawan di Lampung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang diuraikan di atas, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap turnover intention pada 

karyawan di Lampung. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap turnover intention 

pada karyawan di Lampung. 

3. Untuk mengetahui secara simultan pengaruh kompensasi dan pengembangan 

karir terhadap turnover intention pada karyawan di Lampung. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, hasil penelitian diharapkan dapat 

memberikan manfaat diantaranya: 

1. Manfaat teoritis 

Adapun manfaat teoritis dari penelitian ini adalah: 

a. Penelitian diharapkan dapat menjadi acuan untuk penelitian selanjutnya. 

b. Dapat memberikan informasi yang berguna dan bersangkutan dengan ilmu 

administrasi bisnis bidang sumber daya manusia. 
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c. Dapat menjadi bahan informasi yang bersangkutan dengan turnvover 

intention. 

 

2. Manfaat praktis 

Adapun manfaat praktis dari penelitian ini adalah : 

a. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 

perusahaan-perusahaan untuk dapat mengurangi dan mencegah adanya 

turnover intention. 

b. Hasil penelitian dapat menjadi acuan bagi perusahaan untuk dapat 

menindaklanjuti mengenai turnover intention di perusahaannya. 

c. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi acuan untuk perusahaan agar 

dapat memperbaiki sistem SDM agar dapat menghindari turnover intention. 

 



 
 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Susan (2019), manajemen berasal dari bahasa inggris management 

dengan kata manage, yang diartikan secara umum sebagai mengurusi. Lauren A, 

Aply seperti yang dikutip Tanthowi menerjemahkan bahwa manajemen sebagai 

“The art of getting done though people” atau seni dalam menyelesaikan pekerjaan 

melalui orang lain. Sedangkan Sumber daya manusia menurut Susan (2019) 

adalah individu yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik institusi 

maupun perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih dan 

dikembangkan kemampuannya. 

 

Menurut Priyono dan Marnis (2008), manajemen sumber daya manusia adalah 

pengakuan mengenai pentingnya tenaga kerja organisasi yang menjadi sumber 

daya manusia yang sangat penting dalam pemberian kontribusi bagi tujuan-tujuan 

organisasi, dan penggunaan berbagai fungsi dan kegiatan untuk memastikan 

bahwa SDM tersebut dipakai secara efektif dan adil guna kepentingan individu, 

organisasi dan masyarakat. Menurut Adih Supriadi (2022), manajemen sumber 

daya manusia adalah pengembangan sumber daya manusia yang memiliki fungsi 

dalam melakukan perencanaan sumber daya manusia, penerapan, perekrutan, 

pelatihan, pengembangan karir karyawan, serta melakukan inisiatif dalam 

pengembangan operasional suatu perusahaan atau organisasi. 
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Menurut Sunyoto dalam Akhwanul Akmal et al., manajemen sumber daya 

manusia adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 

pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud agar dapat 

mencapai tujuan bagi organisasi perusahaan secara terpadu. Berdasarkan beberapa 

pengertian mengenai manajemen sumber daya manusia menurut beberapa ahli di 

atas, maka peneliti menyimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia 

adalah suatu proses pengembangan sumber daya manusia dari berbagai aspek 

untuk dapat mencapai tujuan bagi perusahaan dan memastikan bahwa SDM 

tersebut terpakai secara efektif. 

2.1.1 Peran Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Adih Supriadi (2022), peran manajemen sumber daya manusia di 

antaranya: 

1. Perencanaan sumber daya manusia 

Perencanaan sumber daya manusia adalah proses pengkajian kebutuhan sumber 

daya manusia dengan sistematis agar dapat memastikan bahwa sejumlah 

karyawan yang dibutuhkan telah sesuai dengan persyaratan keahlian yang 

ditetapkan. Peran perencanaan sumber daya manusia terdapat dalam beberapa 

kegiatan di antaranya: 

a. Menganalisis posisi dalam perusahaan untuk menentukan tugas, tujuan, 

keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan. 

b. Perencanaan dan peramalan permintaan tenaga kerja jangka pendek dan 

kebutuhan jangka panjang. 

c. Mengembangkan dan melaksanakan rencana untuk memenuhi kedua 

kebutuhan di atas. 
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2. Pengangkatan dan pemberhentian karyawan 

Dalam proses kegiatan ini berupa merekrut karyawan, screening, serta seleksi 

kepada pelamar dalam penempatan formasi. Proses pengangkatan dan 

pemberhentian ( staffing sesuai dengan kebutuhan perusahaan ) diantaranya: 

a. Recruitment calon pelamar pekerjaan. 

b. Seleksi calon pekerja sesuai dengan persyaratan yang dibutuhkan perusahaan. 

c. Mengadakan proses pemutusan hubungan kerja secara baik-baik dengan 

karyawan. 

 

3. Pengupahan tunjangan 

Upah pada dasarnya mencakup keseluruhan penghargaan yang diterima karyawan 

atas hasil kinerjanya. Upah yang diberikan kepada karyawan dapat dikatakan 

berhasil apabila didasarkan pada keadilan dan kewajaran, yang meliputi 

diantaranya: 

a. Keseimbangan terhadap upah yang diberikan dengan pekerjaan yang berbada 

di perusahaan. 

b. Pembayaran upah yang adil dan wajar terhadap karyawan yang berada pada 

satu jabatan yang sama dalam satu perusahaan. 

 

4. Penilaian kinerja dan pengembangan karir 

Dalam proses penilaian dan pengembangan karir,proses ini dilakukan setelah 

karyawan telah bergabung dan bekerja di perusahaan. Penilaian dapat berupa hal 

positif maupun hal negatif yang dilakukan oleh karyawan. Fungsi penilaian 

diantaranya: 

a. Penilaian dan evaluasi kinerja karyawan 

b. Analisis dan memberi dorongan kinerja karyawan 

c. Memberi bantuan pada karyawan dalam rangka pengembangan karir. 
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Penilaian kinerja kepada karyawan digunakan untuk dapat menentukan seberapa 

pantas penghargaan yang diberikan kepada karyawan atas kinerjanya sehingga 

dapat dijadikan acuan bagi perusahaan untuk pengembangan karir seorang 

karyawan. Jika perusahaan dapat membantu dan memberikan pengembangan 

karir kepada karyawannya, maka keinginan karyawan untuk berpindah tempat 

kerja akan semakin kecil. Hal ini dapat mempertahankan karyawan yang memiliki 

loyalitas dan komitmen tinggi. 

 

5. Pelatihan dan pengembangan 

Perusahaan dapat memberikan pelatihan dan pengembangan kepada karyawannya 

secara formal maupun informal.. Prosedur formal dapat dilakukan dengan 

pengenalan jabatan baru atau dapat sebagai alat untuk mengikuti perubahan 

secara teknologis. Sedangkan prosedur secara informal dapat dilakukan dengan 

berlangsung di tempat kerja dan diadministrasikan oleh karyawan  yang senior. 

Dalam proses ini dapat berupa pelatihan, kursus, workshop serta mengkoordinir 

peluang-peluang di perusahaan dengan perencanaan karir karyawan. 

 

6. Keselamatan dan kesehatan kerja 

Pada proses ini, manajemen sumber daya manusia berfokus pada: 

a. Perancangan dan penerapan manajemen keselamatan serta kesehatan kerja. 

b. Penerapan program motivasi karyawan. 

c. Penyusunan strategi mengatasi konfik perusahaan. 

d. Perhitungan tingkat produktivitas perusahaan. 

Untuk meningkatkan produktivitas perusahaan harus melakukan proses integrasi 

yang menghasilkan rekonsiliasi antar beberapa kepentingan yang ada. Jika sudah 

memadai, maka akan terciptanya peningkatan serta perbaikan kualitas fisik dan 

nonfisik dilingkungan kerja. 
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7. Penerapan efektivitas hubungan kerja 

Dalam hal ini perusahaan harus mampu menerapkan standar kerja yang efektif 

dan efisien. Kegiatan yang dapat dilakukan adalah: 

a. Saling menghormati hak-hak antar karyawan. 

b. Menetapkan prosedur untuk keluhan karyawan. 

c. Melaksanakan kegiatan penelitian mengenai manajemen sumber daya 

manusia. 

Apabila perusahaan tidak dapat mengatasi setiap masalah hak-hak karyawan 

maka bisa muncul aksi protes dan keinginan keluar dari karyawan. 

2.2 Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi menurut Greenberg dan Baron dalam Wijaya (2017) adalah 

studi mengenai apa yang orang pikirkan, rasakan dan lakukan mengenai apa yang 

sedang orang lakukan di dalam suatu organisasi. Sedangkan Perilaku organisasi 

menurut Rahmi Widiyanti (2019), adalah suatu bidang studi yang menyelidiki 

dan mempelajari mengenai perilaku manusia dalam suatu bentuk kerjasama di 

dalam organisasinya yang didasari pada metode ilmiah. 

 

Menurut Joe Kelly dalam Widyanti dan Basuki (2021), perilaku organisasi adalah 

suatu bidang yang mempelajari mengenai sifat-sifat organisasi dan bagaimana 

suatu organisasi terbentuk, tumbuh serta berkembang. Sedangkan menurut 

Robbins dalam Widyanti dan Basuki (2021), perilaku organisasi merupakan suatu 

bidanga yang menyelidiki mengenai dampak perorangan, kelompok dan sturktur 

pada perilaku  

 

Berdasarkan beberapa pengertian mengenai perilaku organisasi menurut beberapa 

ahli di atas, maka peneliti menyimpulkan bahwa perilaku organisasi merupakan 

ilmu studi yang mempelajari mengenai perilaku manusia dalam kerjasama 

organisasi dan mempelajari mengenai bagaimana suatu organisasi dapat dibentuk, 

tumbuh dan berkembang. 
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2.2.1 Alasan Pentingnya Perilaku Organisasi 

Menurut Veccio dalam Wijaya (2017), terdapat tiga alasan pentingnya perilaku 

organisasi diantaranya: 

1. Practical Application 

Salah satu alasan penting adanya perilaku organisasi untuk diterapkan yaitu 

practical application yang artinya aplikasi praktis. Terdapat beberapa manfaat 

memahami perilaku organisasi yaitu berkenaan dengan pengembangan gaya 

kepemimpinan, pemilihan strategi dalam mengatasi persoalan, seleksi pekerjaan 

yang tepat, peningkatan pekerjaan dan sebagainya. 

 

2. Personal Growth 

Dengan memahami perilaku organisasi maka dapat membuat pemahaman untuk 

memahami orang lain. Memahami orang lain akan memberikan pengetahuan dan 

menambah wawasan diri semakin lebih besar. Dengan memahami orang lain, 

maka akan membuat atasan akan untuk menilai apa yang dibutuhkan oleh 

bawahan untuk pengembangan diri, maka dengan begitu, akan meningkatkan 

kontribusi terhadap organisasi. 

 

3. Increased Knowledge 

Studi perilaku organisasi akan membantu orang untuk dapat berfikir tentang 

masalah yang berkaitan dengan pengalaman kerja. Kemampuan analisis akan 

bermanfaat dalam menganalisis baik masalah pekerjaan ataupun personal. 

 

Menurut Kotze dalam Wijaya (2017), pentingnya suatu perilaku organisasi 

diantaranya: 

a. Terjaminnya keamanan kerja sehingga akan menghilangkan rasa kecemasan 

dan ketakutan akan kehilangannya suatu pekerjaan akibat adanya pemecatan. 

b. Penerimaan sumber daya manusia yang dilakukan secara hati-hati dan 

menekankan dengan kecocokan dari suatu budaya perusahaan. 
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c. Kekuasaan semakin didorong terhadap orang di tingkat bawah melalui 

desentralisasi dan self managed teams. 

d. Pembayaran berdasarkan kinerja, bukan karena sekedar senioritas. 

e. Banyak memberikan kesempatan pelatihan. 

f. Kurang menekankan pada status tetapi lebih lebih menekankan dengan 

membangun perasaan sebagai “kita”. 

g. Membangun kepercayaan melalui berbagai informasi penting. 

 

2.2.2 Perilaku Individu dalam Organisasi 

Menurut Widyanti dan Basuki (2021), perilaku individu dalam organisasi 

diantaranya: 

a. Produktivitas kerja 

b. Kepuasan kerja 

c. Tingkat absensi 

d. Tingkat turnover 

2.3 Turnover Intention 

Turnover intention merupakan kadar atau intensitas keinginan keluar dari 

organisasi atau perusahaan. Terdapat banyak alasan yang mengakibatkan 

timbulnya turnover intention ini dan diantaranya keinginan untuk bisa 

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Firmansyah, 2020). Menurut Robbins  

dalam Firmansyah (2020), turnover intention adalah sebuah bentuk 

pemberhentian dari seorang pegawai yang bersifat tetap, dimana dilakukan oleh 

karyawan itu sendiri maupun dari perusahaan tempat bekerjanya yang dapat 

menyebabkan tingginya biaya rekrutmen, seleksi dan pelatihan. Berdasarkan 

beberapa pengertian mengenai turnover intention menurut beberapa para ahli 

diatas, maka peneliti menyimpulkan bahwa turnover intention adalah keinginan 

untuk berhenti atau keluar dari seorang karyawan dari tempat bekerjanya yang 

bersifat tetap. 
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2.3.1 Jenis-Jenis Turnover Intention 

Mathis dan Jackson mengklasifikasikan jenis-jenis turnover intention kedalam 

beberapa bagian diantaranya: 

1. Turnover intention berdasarkan fungsional 

a. Turnover fungsional 

Turnover fungsional merupakan situasi dimana karyawan memiliki kinerja 

yang lebih rendah, kurang diandalkan, atau mereka yang mengganggu 

rekan kerja meninggalkan organisasi. 

b. Turnover disfungsional 

Turnover disfungsional merupakan keadaan dimana karyawan yang 

memiliki peran penting bagi perusahaan dan memiliki kinerja yang tinggi 

lalu meninggalkan tempat kerja atau perusahaan pada saat yang penting. 

 

2. Turnover intention berdasarkan pengendalian 

a. Turnover yang dikendalikan 

Turnover yang dapat dikendalikan muncul karena dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yang diberikan oleh pemberi kerja. Dalam turnover yang 

dapat dikendalikan, organisasi lebih mempu memelihara karyawan apabila 

mereka menangani persoalan karyawan yang dapat menimbulkan 

turnover. 

 

b. Turnover yang tidak dapat dikendalikan 

Turnover yang tidak dapat dikendalikan dapat muncul karena diakibatkan 

pengaruh dari luar pemberi kerja. Pengaruh tersebut dapat berupa 

karyawan yang berpindah dari daerah geografis, suami atau istri 

dipindahkan, dan karyawan adalah mahasiswa yang baru lulus dari 

perguruan tinggi. 
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3. Turnover intention berdasarkan keadaan 

a. Turnover intention yang tidak dapat dicegah 

Turnover intention yang tidak dapat dicegah dapat disebabkan karena 

penyakit, masalah keluarga atau umur pensiun. 

b. Turnover intention yang tidak diinginkan 

Turnover intention yang tidak diinginkan dapat diakibatkan karena 

ketidakmampuan karyawan dalam bekerja atau tidak merasa nyaman 

didalam organisasi atau perusahaan. 

2.3.2 Indikator-indikator Turnover Intention 

Menurut Kartono dalam Firmansyah (2020) indikator-indikator turnover intention 

diantaranya: 

1. Niat untuk keluar 

Niat untuk keluar adalah ditunjukkan oleh perilaku seseorang selama bekerja, 

seringkali diawali dengan tingkat ketidakhadiran yang tinggi dan perilaku 

kemangkiran yang tinggi sebelum seseorang menentukan sikapnya untuk keluar 

dari organisasi. 

 

2. Pencarian pekerjaan 

Pencarian kerja mencerminkan keinginan individu untuk mencari pekerjaan lain, 

seringkali dimulai dengan mencari penghasilan tambahan diluar organisasi. 

 

3. Memikirkan keluar 

Memikirkan keluar mencerminkan seseorang untuk memikirkan nya sebelum 

mengambil mengambil sikap keluar, ia akan berfikir dalam rangka mengambil 

keputusan tersebut, meninggalkan pekerjaan atau tetap berada di lingkungan 

pekerjaannya. 
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2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Menurut Ridlo dalam Firmansyah (2020) faktor yang mempengaruhi turnover 

intention saling berkaitan di antaranya : 

1. Usia 

Karyawan yang memiliki usia yang muda lebih rentan untuk melakukan 

perpindahan tempat kerja. Hal ini disebabkan karyawan yang lebih muda 

mungkin lebih banyak memiliki kesempatan untuk mendapatkan tempat kerja 

baru. Sedangkan bagi usia yang lebih tua lebih enggan untuk berpindah tempat 

kerja karena berbagai alasan seperti tanggung jawab keluarga, mobilitas yang 

menurun, tidak mau berpindah tempat kerja dan sebagainya. 

 

2. Lama kerja 

Turnover cenderung lebih sering terjadi pada karyawan yang memiliki masa kerja 

yang singkat pada umumnya. Semakin lama masa kerja yang dimiliki oleh 

seorang karyawan maka semakin rendah tingkat keinginan karyawan untuk 

berpindah tempat kerja. Para pekerja yang memiliki masa kerja yang lama akan 

memiliki rasa tanggung jawab terhadap tempat kerjanya dan para pekerja mampu 

menyesuaikan diri di perusahaan tersebut. 

 

3. Tingkat pendidikan 

Dengan pendidikan tinggi yang dimiliki dan jabatan yang sesuai maka akan 

berpengaruh terhadap retensi karyawan. Jika jabatan tinggi tetpai tidak sesuai 

dengan jabatan yang diinginkan maka akan mengakibatkan tingkat turnover yang 

tinggi. 

 

4. Komitmen organisasi 

Karyawan yang memiliki rasa keterikatan yang kuat terhadap perusahaan 

tempatnya bekerja berarti membentuk rasa memiliki terhadap rasa aman, efisiensi, 

tujuan dan makna hidup, serta citra diri yang positif. Akibat langsungnya adalah 

menurunnya dorongan diri untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan.  
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5. Kepuasan kerja 

Semakin tidak puas seseorang terhadap pekerjaannya maka semakin kuat 

motivasinya untuk melakukan turnover. Kepuasan dapat dicapai jika tidak ada 

kesenjangan antara apa yang seharusnya (harapan, kebutuhan, nilai) dan apa yang 

menurut perasaan atau persepsi dicapai atau diperoleh melalui pekerjaan. 

 

6. Budaya perusahaan 

Dalam budaya yang kuat, nilai-nilai inti suatu organisasi atau perusahaan berakar 

dan tertanam dalam diri setiap karyawannya. Semakin banyak karyawan 

menerima nilai-nilai ini dan semakin besar komitmen mereka terhadap nilai-nilai 

tersebut, semakin kuat pula budaya perusahaan itu. Budaya yang kuat ini akan 

membentuk keterikatan, loyalitas dan komitmen terhadap perusahaan sehingga 

mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan tempat kerjanya 

 

Modley (1982) dalam Firdaus (2017) menyatakan bahwa terdapat banyak faktor 

yang dapat mempengaruhi karyawan ingin berpindah tempat kerja namun faktor 

determinan keinginanan perpindah tersebut diantaranya adalah: 

1. Kepuasan kerja 

Dalam tingkat individual, kepuasan adalah variabel psikologi yang sering ditemui 

dalam suatu model intention to leave. Aspek kepuasan yang ditemukan 

berhubungan dengan keinginan individu untuk dapat meninggalkan tempat 

kerjanya meliputi upah dan promosi, kepuasan atas supervise yang diterima, 

kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan terhadap pekerjaan dan isi kerja. 

 

2. Komitmen organisasi 

Karena hubungan kepuasan kerja dan keinginan untuk meninggalkan tempat kerja 

menerangkan sebagian kecil varian, maka jelas model proses turnover intention 

karyawan harus memakai variabel lain di luar kepuasan kerja sebagai satu-

satunya variabel penjelas. Perkembangan selanjutnya dalam turnover intention 

memasukan konstruk komitmen organisasional sebagai konsep yang turut 
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menjelaskan proses tersebut sebagai bentuk perilaku. Komitmen mengacu pada 

respon emosional (affective) individu kepada kesuluruhan organisasi. 

 

Berdasarkan faktor turnover intention yang dijelaskan oleh para ahli di atas, maka 

peneliti melihat bahwa terdapat salah satu faktor yang dijabarkan oleh Monley 

(1986) dalam Firdaus (2017) bahwa upah dan promosi menjadi salah satu unsur 

kepuasan bagi karyawan. Jika upah dan promosi yang didapatkan oleh keryawan 

tidak sesuai, maka karyawan akan memiliki pemikiran untuk berpindah kerja. 

Upah merupakan bagian dari kompensasi sedangkan promosi adalah bagian dari 

pengembangan karir. Oleh karena itu, peneliti akan mengambil dua variabel bebas 

berdasarkan faktor yang telah dijabarkan yaitu kompensasi dan pengembangan 

karir. 

2.4 Kompensasi 

Menurut Aritonang dalam Zufrizen (2016), kompensasi adalah seluruh 

pendapatan yang berbentuk uang maupun barang langsung atau tidak langsung 

yang diberikan oleh sebuah instansi kepada seorang karyawan sebagai bentuk 

tanda balas jasa atas pekerjaan yang telah dilakukannya pada sebuah instansi. 

Menurut Notoatmodjo dalam Zufrizen (2016), kompensasi adalah segala sesuatu 

yang diterima oleh seorang karyawan sebagai bnetuk imbalan balas jasa atas 

pekerjaan yang telah dilakukannya. 

 

Menurut Mujanah (2020), kompensasi adalah segala sesuatu pendapatan yang 

diberikan dalam bentuk uang atau barang langsung maupun tidak langsung yang 

diberikan oleh perusahaan sebagai imbalan atas  jasa yang telah diberikan oleh 

seorang karyawan. Besarnya kompensasi yang diberikan telah ditentukan dan 

diketahui terlebih dahulu sehingga seorang karyawan mengetahui secara pasti 

berapa besaran kompensasi yang akan diterima. 
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Berdasarkan beberapa pengertian mengenai kompensasi menurut beberapa para 

ahli diatas, maka peneliti menyimpulkan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu 

yang diberikan oleh pemberi kerja berupa barang atau uang kepada karyawan 

sebagai bentuk imbalan balas jasa atas pekerjaan yang telah diberikan. 

2.4.1 Komponen-komponen Kompensasi 

Menurut Mujanah (2020), komponen-komponen kompensasi diantaranya: 

1. Komponen finansial 

Kompensasi secara finansial terbagi menjadi dua komponen yaitu: 

a. Kompensasi finansial secara langsung 

Kompensasi finansial secara langsung dapat berupa bayaran pokok (gaji 

dan upah), bayaran prestasi, bayaran prestasi, bayaran insentif (bonus, 

komisi, pembagian laba/keuntungan dan opsi saham) dan bayaran 

tertangguh (program tabungan dan anuitas pembelian saham). 

b. Kompensasi finansial secara tidak langsung 

Kompensasi finansial secara tidak langsung dapat berupa program-

program proteksi (asuransi kesehatan, asuransi jiwa, pensiun, asuransi 

tenaga kerja), bayaran diluar jam kerja (liburan, hari besar, cuti tahunan, 

dan cuti hamil) dan fasilitas-fasilitas seperti kendaraan, ruang kantor dan 

tempat parkir. 

 

2. Kompensasi non-finansial 

a. Terdapat dua kategori dalam kompensasi non-finansial diantaranya: 

Pekerjaan (tugas-tugas yang menarik, tanggung jawab, pengakuan, 

tantangan dan rasa pencapaian). 

b. Lingkungan kerja (supervise yang kompeten, lingkungan kerja yang 

nyaman, kerabat yang menyenangkan dan kebijakan-kebijakan yang 

sehat). 
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2.4.2 Tujuan Pemberian Kompensasi 

Menurut Priyono dan Marnis (2008), Pada umumnya pemberian kompensasi 

bertujuan untuk kepentingan perusahaan, karyawan dan pemerintah/masyarakat. 

Tujuan kompensasi secara rinci meliputi: 

1. Ikatan kerja sama 

Dengan adanya pemberian kompensasi antara pekerja dan pemberi kerja maka 

ikatan kerja antara pemberi kerja dan pekerja akan terjalin secara formal, dimana 

pekerja harus menjalankan tugas-tugas dengan baik sedangkan pemberi kerja 

wajib membayar kompensasi yang telah disepakati. 

 

2. Kepuasan kerja 

Dengan adanya pemberian kompensasi/balas jasa yang diterima oleh karyawan, 

maka karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan hidupnya sehingga karyawan 

dapat menerima kepuasan kerja dari jabatan dan pekerjaan yang dilakukannya. 

 

3. Motivasi 

Jika kompensasi yang diberikan dapat memadai bagi karyawan maka manager 

akan lebih mudah untuk dapat memotivasi karyawan sehingga akan berdampak 

pada peningkatan produktifitas karyawan. 

 

4. Stabilitas karyawan 

Dengan adanya pemberian kompensasi yang berdasarkan pada prinsip adil dan 

layak, maka akan berdampak pada stabilitas karyawan karena dengan begitu 

turnover akan kecil dan rendah. 

 

5. Peningkatan disiplin 

Dengan pemberian kompensasi yang sesuai dengan ketentuaan yang telah 

disepakati maka akan berdampak pada meningkatnya kedisiplinan pada 

karyawan. 
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2.4.3 Kriteria Kompensasi 

Menurut Mujanah (2020), kebijakan kompensasi terdiri dari tujuh (7) kriteria 

yang menjadi dasar dalam pemberian kompensasi diantaranya: 

1. Memadai 

Sesuai dengan tingkat minimal yang telah ditetapkan oleh pemerintah, maka 

pemberian kompensasi harus sesuai secara manajerial dan dapat mengakomodir 

tuntutan karyawan. 

 

2. Adil 

Dalam pemberian kompensasi kepada karyawan maka harus adil dan tidak boleh 

pilih kasih. Adil yang dimaksud adalah perusahaan harus memberikan 

kompensasi sesuai dengan perjanjian atau kontrak yang telah disepakati kepada 

karyawan yang telah menyelesaikan kewajibannya, maka perusahaan harus 

memberikan kompensasi tanpa adanya keberatan apapun 

 

3. Seimbang 

Pemberian kompensasi sudah seharusnya seimbang. Seimbang yang dimaksud 

adalah pemberian kompensasi secara sepaket dan menyeluruh. Ketika kompensasi 

yang diberikan tidak seimbang maka akan mengakibatkan kecemburuan sosial 

dalam perusahaan. 

 

4. Efektif 

Dalam pemberian kompensasi, perusahaan haruslah  mempertimbangkan 

kemampuan keuangan dari perusahaan dalam membayar kompensasi dan dalam 

pemberian kompensasi sudah seharusnya dalam takarannya dan tidak berlebihan. 

 

5. Aman 

Dalam pemberian kompensasi dapat membantu karyawan memiliki rasa aman dan 

nyaman untuk dapat memenuhi kebutuhan pokoknya. Pemberian kompensasi 

sudah sewajarnya dapat semakin memberikan kesejahteraan bagi karyawannya 
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bukan malah menambah beban bagi karyawan karena harus memenuhi target dan 

prestasi. 

 

6. Tersedia 

Dalam pemberian kompensasi harus bersifat berkelanjutan (sustainable) sehingga 

karyawan dapat semakin termotivasi dan pemberian kompensasi dapat 

memberikan dampak yang terasa. 

 

7. Relevan 

Dalam pemberian kompensasi seharusnya dapat relevan dengan pekerjaan yang 

dilakukan. Hal itu karena agar karyawan dapat memahaminya dan merasa 

pemberian kompensasi masuk akal untuk perusahaan dan untuk dirinya sendiri. 

2.4.4. Metode Kompensasi 

Menurut Priyono dan Marnis (2008), terdapat dua macam metode kompensasi 

yang dapat diterapkan diantaranya: 

1. Metode tunggal 

Metode tunggal adalah metode yang diterapkan untuk menentukan suatu besaran 

kompensasi berdasarkan dengan ijazah terakhir dan pendidikan formal yang 

dimiliki oleh seorang karyawan. 

2. Metode jamak 

Metode jamak adalah metode yang diterapkan untuk menentukan suatu besaran 

gaji berdasarkan beberapa kriteria seperti ijasah terakhir, sifat pekerjaan, 

pendidikan informal, dan bahkan hubungan karyawan dengan keluarga juga ikut 

menjadi salah satu kriteria untuk menentukan besaran kompensasi yang dapat 

diberikan kepada seorang karyawan. 

2.4.5. Sistem Kompensasi yang Efektif 

Menurut Mujanah (2020), terdapat dua hal yang perlu diperhatikan ketika 

memberikan kompensasi agar dapat berjalan secara efektif diantaranya: 

1. Sistem pemberian kompensasi harus tanggap dalam situasi yang ada. 
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2. Sistem pemberian kompensasi harus dapat memotivasi karyawan. 

2.5 Pengembangan Karir 

Menurut Dayona dan Nur dalam Riantini et al., (2021) pengembangan karir 

adalah suatu proses yang berkesinambungan yang dilakukan oleh seseorang 

individu melalui serangkaian tingkatan, yang mana setiap tingkatan tersebut 

mempunyai karakteristik tersendiri dari segi permasalahan pokok maupun tugas 

yang diberikan. Menurut Mangkunegara dalam Riantini et al., (2021) 

pengembangan karir adalah serangkaian proses yang bertujuan untuk 

meningkatkan kapasitas kerja individu untuk mencapai karir yang diinginkan 

yang bertujuan untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan 

dengan kesempatan karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di masa yang 

akan datang.  

 

Menurut Siagian dalam Bahri dan Nisa (2017), pengembangan karir adalah usaha 

untuk mencapai suatu rencana karir dengan melibatkan perubahan-perubahan 

yang dilakukan oleh seseorang agar pencapaian tersebut tercapai. Berdasarkan 

beberapa pengertian mengenai pengembangan karir menurut beberapa ahli diatas, 

maka peneliti menyimpulkan bahwa pengembangan karir adalah proses yang 

berkesinambungan yang dilakukan oleh seorang individu yang bertujuan untuk 

mencapai karir dan membantu karyawan untuk merencanakan karir serta potensi 

karir masa depan di tempat bekerjanya. 

2.5.1 Tujuan Pengembangan Karir 

Menurut Mangkunegara (2011) dalam Zarnuli (2017), tujuan pengembangan karir 

diantaranya: 

1. Mencegah dan mengurangi terjadinya fenomena turnover dan biaya 

kepegawaian. 

2. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai. 

3. Menunjukkan adanya hubungan dengan kesejahteraan karyawan. 

4. Mengurangi adanya keusangan potensi dan manajerial 
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5. Membantu karyawan untuk dapat menyadari kemampuan talenta mereka. 

6. Membuktikan dari adanya tanggung jawab sosial 

7. Membantu individu dan perusahaan dalam pencapaian tujuan. 

8. Membantu perusahaan untuk dapat memperkuat pelaksanaan program-

program perusahaan. 

9. Menggiatkan suatu pemikiran atau pandangan dalam jarak waktu yang 

panjang. 

2.5.2 Faktor-faktor Pengembangan Karir 

Menurut Trisliatanto (2016), faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan 

karir seorang karyawan diantaranya: 

1. Prestasi kerja 

Faktor penting dalam proses untuk dapat meningkatkan dan mengembangkan 

karir seorang karyawan adalah prestasi dari seorang karyawan dalam mengerjakan 

dan menjalankan tugas yang diberikan kepada nya dan apabila prestasi kerja yang 

diraih seorang karyawan hasilnya memuaskan maka tidak ada jaminan bagi 

seorang karyawan untuk mampu  diusulkan mendapatkan posisi jabatan yang 

lebih tinggi. 

 

2. Kesempatan untuk tumbuh 

Dalam hal ini pemberian kesempatan terhadap seorang karyawan agar dapat 

meningkatkan kemampuannya dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan, 

kursus, atau melanjutkan pendidikan ke jenjang lebih tinggi. 

 

3. Kesetiaan pada organisasi 

Pengembangan karir menjadi salah satu bentuk dedikasi dari seorang karyawan 

yang ingin terus bekarya dalam organisasi tempat bekerja dalam jangka waktu 

yang lama. 
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4. Mentor dan sponsor 

Mentor adalah seseorang yang memberikan saran atau nasihat terhadap seorang 

karyawan untuk upaya pengembangan karirnya. Sedangkan sponsor adalah 

seseorang dalam perusahaan yang dapat memberikan dan menciptakan peluang 

bagi karyawan agar dapat mengembangkan karirnya. 

 

5. Dukungan dari para bawahan 

Dukungan dari para bawahan menjadi hal yang penting dalam upaya 

mensukseskan tugas manajer yang bersangkutan dalam upaya memberikan 

kesempatan untuk tumbuh. 

2.5.3 Prinsip-prinsip Pengembangan Karir 

Menurut Edwin B. Flippo (1995:273) dalam Muhlis (2018), terdapat lima prinsip 

dasar yang menjadi panduan dalam proses pengembangan karir diantaranya: 

1. Kemampuan manajerial 

2. Kemampuan fungsional teknis 

3. Keamanan 

4. Kreativitas 

5. Otonomi independensi 

2.5.4 Indikator Pengembangan Karir 

Pengembangan karir adalah proses upaya pribadi dari seorang karyawan agar 

dapat mencapai suatu rencana karir, dimana kegiatan ini perlu di dukung oleh 

perusahaan tempat bekerja. Adapun indikator-indikator karir menurut Hasibuan 

(2012:31) diantaranya: 

1. Pendidikan 

2. Pelatihan  

3. Mutasi 

4. Promosi jabatan 
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2.6 Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian ini, penulis akan mencari penelitian-penelitian penting dari 

penelitian terdahulu yang relevan dengan topik penelitian yang dilakukan. Penulis 

menggunakan penelitian terdahulu sebagai referensi dan bahan kajian untuk dapat 

mengembangkan penelitian yang akan penulis lakukan. Berikut beberapa hasil 

penelitian yang relevan dan memiliki hubungan dengan topik penelitian ini antara 

lain: 

1. Nama peneliti 

dan tahun

  

: Marida Sinaga, Ahmad Badawy Saluy, Novawiyaguna 

Kemalasari dan Abdul Bari, 2022. 

 Judul 

  

: The Impact Of Compensation and Career Development 

On Turnover Intention With Job Satisfaction as 

Intervening Variable at PT Wijaya Machinery Perkasa. 

 Hasil 

penelitian 

: Kompensasi dan pengembangan karir tidak 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

 Perbedaan

  

: Pada penelitian terdahulu subjek yang digunakan 

adalah karyawan pada suatu perusahaan saja sehingga 

penyebaran data kurang luas sedengkan pada penelitian 

ini, subjek yang digunakan adalah karyawan 

perusahaan di Lampung sehingga terdapat beberapa 

instansi yang menjadi sampel. 

 

2. Nama peneliti 

dan tahun 

: Hadir Sugianto, Charis Afianto dan Moh Miftahul 

Mizan, 2022. 

 Judul 

  

: Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir 

Terhadap Turnover Intention Karyawan yang di 

Mediasi Oleh Kepuasan Kerja 

 Hasil 

penelitian 

: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention dan sedangkan pengembangan karir 
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berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

 Perbedaan

  

: Pada penelitian terdahulu subjek yang digunakan 

adalah karyawan pada perusahaan manufaktur di 

cikarang sedangkan pada penelitian ini subjek yang 

digunakan adalah karyawan perusahaan yang berada di 

Lampung. 

    

3. Nama peneliti 

dan tahun 

: Eka Kurnia Saputra, Zainiyah, Octojaya Abriyoso, dan 

M.Rizki, 2022. 

 Judul 

  

: Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention 

Karyawan Pada PT.Bintan Megah Abadi 

 Hasil 

penelitian 

: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention pada PT.Bintan Megah Abadi 

 Perbedaan

  

: pada penelitian terdahulu, variabel bebas yang 

digunakan hanya satu variabel saja yaitu kompensasi 

sedangkan pada penelitian ini variabel bebas yang 

digunakan ada dua variabel yaitu kompensasi dan 

pengembangan karir. 

    

4. Nama peneliti 

dan tahun 

: Yusmita Hawari dan Madison, 2023. 

 Judul 

  

: Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention 

Pegawai PT Godyear Indonesia Tbk Bogor. 

 Hasil 

penelitian 

: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention di PT.Goodyear Indonesia Tbk Bogor. 

 Perbedaan

  

: Pada penelitian terdahulu variabel bebas yang 

digunakan hanya kompensasi sedangkan pada 

penelitian ini variabel yang digunakan yaitu 

kompensasi dan pengembangan karir. Selain itu subjek 

pada penelitian terdahulu hanya berfokus pada satu 
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instansi perusahaan saja sedangkan penelitian ini 

berfokus pada beberapa perusahaan yang ada di 

Lampung. 

 

5. Nama peneliti 

dan tahun 

: Netty Situmorang, Abdul Haeba Ramli dan Heru 

Kreshna Reza, 2023. 

 Judul 

  

: Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Turnover 

Intention Melalui Kinerja Karyawan yang di Moderasi 

Oleh Budaya Organisasi 

 Hasil 

penelitian 

: Pengembangan karir tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Budaya 

perusahaan tidak memoderasi hubungan antara 

pengembangan karir dengan kinerja karyawan. Dengan 

kata lain data tidak mendukung hipotesis. 

 Perbedaan

  

: pada penelitian terdahulu, variabel bebas yang 

digunakan hanya satu variabel saja yaitu 

pengembangan karir dan terdapat tambahan variabel 

moderator sedangkan pada penelitian ini variabel bebas 

yang digunakan ada dua variabel yaitu pengembangan 

karir dan kompensasi tetapi tidak menggunakan 

variabel mediasi. 

 

2.7 Kerangka Berpikir 

Menurut Gecko dan Fly dalam Zaki dan Marzolina (2016), turnover intention 

atau keinginan berpindah merupakan perilaku dari seorang karyawan yang dapat 

dilihat dari beberapa tanda antara lain absensi yang meningkat, mulai malas 

bekerja, naiknya keberanian untuk melanggar peraturan di tempat kerja, 

munculnya keberanian untuk menentang dan membantah atasan, maupun 

keseriusan untuk menyelesaikan semua tanggungjawab karyawan yang sangat 
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berbeda dari biasanya. Turnover intention dapat terjadi karena dipengaruhi 

beberapa faktor, seperti pemberian kompensasi bagi karyawan dan pengembangan 

karir karyawan dalam perusahaan. 

 

Menurut Handoko dalam Pratama et.al (2015) kompensasi merupakan semua 

yang diterima oleh karyawan yang bertujuan sebagai balas jasa atas apa yang 

telah dikerjakan oleh seorang karyawan tersebut. Sedangkan menurut Martoyo 

dalam Pratama et.al (2015) kompensasi merupakan pengatur seluruh pemberian 

balas jasa bagi employers maupun employees baik yang langsung berupa uang 

maupun yang tidak berupa uang. Pemberian kompensasi yang sesuai dengan 

pekerjaan yang diberikan oleh karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan di 

suatu perusahaan, karena dengan pemberian kompensasi berupa gaji, insentif, 

tunjangan dan sebagainya kepada karyawan maka karyawan dapat mencukupi 

kebutuhan sehari-harinya. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Widayanti & Yunia (2016), yang mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti karyawan merasa 

kompensasi sangat penting dan keinginan keluar dari perusahaan juga bergantung 

dari adanya kompensasi yang telah diberikan kepada karyawan. 

 

Menurut Mangkunegara dalam Riantini et al. (2021), pengembangan karir adalah 

serangkaian proses yang bertujuan untuk meningkatkan kapasitas kerja individu 

untuk mencapai karir yang diinginkan yang bertujuan untuk menyesuaikan antara 

kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di 

perusahaan saat ini dan di masa yang akan datang. Ketersedianya kesempatan 

bagi karyawan untuk mengembangkan karirnya akan membuat seorang karyawan 

termotivasi untuk memberikan pekerjaan yang lebih baik bagi tempat kerjanya, 

karena dengan adanya pengembangan karir maka karyawan akan berfikir bahwa 

mereka dapat bertahan lebih lama di tempat kerjanya dan melakukan pekerjaan 

yang lebih baik. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sugianto et 

al. (2022) yang mengatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap turnover intention, yang berarti semakin banyak peluang 
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pengembangan karir yang diterima oleh karyawan maka karyawan akan berfikir 

untuk mempertahankan pekerjaannya serta akan mengurangi pemikirannya untuk 

keluar dari tempat kerja. 

 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dikatakan bahwa turnover intention yang 

rendah dapat diakibatkan oleh pemberian kompensasi yang sesuai kepada 

karyawan dan adanya pengembangan karir yang pasti bagi karyawan. Adapun 

kerangka pemikiran dari penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 

 

Kerangka pemikiran yang disajikan pada gambar di atas menjelaskan bahwa 

kompensasi (X1) dan pengembangan karir (X2) berpengaruh terhadap turnover 

intention (Y). 

2.8 Hipotesis 

Hipotesis dari penelitian ini adalah : 

Ha1: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan perusahaan di Lampung. 

Ho1: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan 

perusahaan di Lampung. 

Kompensasi (X1) 

Pengembangan Karir (X2) 

Turnover Intention (Y) 
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Ha2: Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan perusahaan di Lampung. 

Ho2: Pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan perusahaan di Lampung. 

Ha3: Kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh terhadap turnover 

intention pada karyawan perusahaan di Lampung.  

Ho3: Kompensasi dan pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention pada karyawan perusahaan di Lampung. 



 
 

 

 

 

 

III. METODELOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah explanatory research 

dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017), 

explanatory research adalah metode penelitian yang bermaksud menjelaskan 

kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara variabel satu 

dengan variabel lainnya. Penelitian kuantitatif adalah salah satu penelitian yang 

sistematis mengenai sebuah fenomena dengan mengumpulkan data yang dapat 

diukur menggunakan statistik dan menggunakan data berupa angka sebagai alat 

menganalisis fenomena yang ingin diteliti. 

 

Menurut Sidik Priadana dan Denok Sunarsi (2021), penelitian kuantitatif 

merupakan suatu inventigasi sistematis mengenai suatu fenomena dengan 

mengumpulkan data-data yang dapat diukur menggunakan teknik statistik, 

matematika, atau komputasi. Kemudian menurut Sugiyono (2013), penelitian 

kuantitatif adalah metode yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 

untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian ini akan menganalisis 

pengaruh dari variabel bebas (X) yaitu kompensasi dan pengembangan karir 

dengan variabel terikat (Y) yaitu turnover intention. 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan keseluruhan dari jumlah subjek yang akan diteliti oleh 

seorang peneliti guna mendapatkan data bagi penelitiannya. Populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas 



38 

 

dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dapat dipelajari dan 

ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013). Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan yang bekerja di provinsi Lampung dalam cakupan wilayah (Lampung 

Tengah, Lampung Timur, dan Bandar Lampung). Sampel adalah suatu bagian 

dari keseluruhan serta karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Jika 

populasi yang diambil terlalu besar, sehingga menyebabkan peneliti tidak 

mungkin mempelajari semua yang terdapat pada populasi, misal dikarenakan 

keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel 

yang diambil dalam populasi penelitian nya (Sugiyono, 2013). 

 

Pada penelitian ini, metode pengambilan sampel yang digunakan adalah secara 

non-probability sampling yaitu secara purposive sampling. Menurut Sugiyono 

(2013), teknik non-probability sampling adalah teknik yang tidak memberikan 

peluang dan kesempatan yang sama kepada seluruh anggota populasi untuk 

menjadi sampel dari penelitian. Sedangkan Menurut Sugiyono (2013), teknik 

purposive sampling adalah teknik pengambilan anggota sampel dari populasi 

yang dilakukan dengan pertimbangan tertentu. Kriteria sampel dalam penelitian 

ini adalah karyawan yang: 

1. Karyawan yang bekerja di Kabupaten/Kota Lampung Tengah, Lampung 

Timur dan Bandar Lampung. 

Dalam menentukan sampel, penulis menggunakan rumus Lemeshow dikarenakan 

jumlah populasi yang tidak diketahui. Adapun rumus Lemeshow yaitu sebagai 

berikut : 

𝑛
= 

𝑍² × 𝑃 (1−𝑃)

𝑑²

 

Sumber: Nanincova (2019) 

Keterangan:  

N = jumlah sampel 

Z = skor z pada kepercayaan 95% = 1,96 

P = maksimal estimasi = 0,5 

d = sampling error = 10% 
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Berdasarkan rumus di atas, maka jumlah sampel yang akan digunakan dapat 

dihitung sebagai berikut: 

𝑛
= 

𝑍² × 𝑃 (1−𝑃)

𝑑²

 

𝑛
=

1,96²×0,5 (1−0,5)

0,1²

 

𝑛
=

3,8416 ×0,25

0,01

 

𝑛=96,04 

𝑛=97 

 

Berdasarkan rumus yang telah dihitung di atas, maka dapat diketahui bahwa 

jumlah sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini sebanyak 97 responden. 

Oleh karena itu, maka penyebaran kuesioner dalam penelitian ini akan dilakukan 

kepada karyawan di Provinsi Lampung. 

 

Tabel 3.1 Data Pekerja di Provinsi Lampung 2022 

Kabupaten/Kota Pekerja 

Lampung Barat 189.970 

Tanggamus 306.824 

Lampung Selatan 482.059 

Lampung Timur 546.044 

Lampung Tengah 741.282 

Lampung Utara 278.121 

Way Kanan 240.541 

Tulang Bawang 217.660 

Pesawaran 232.342 

Pringsewu 217.033 

Mesuji 103.977 

Tulang Bawang Barat 142.522 

Pesisir Barat   78.786 
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Bandar Lampung 522.166 

Metro   88.639 

Lampung 4.387.966 

Sumber: Lampung.bps.go.id 

 

Dalam penelitian ini sampel yang akan digunakan adalah pekerja yang bekerja di 

3 Kabupaten/Kota di Provinsi Lampung. Berdasarkan tabel 3.1 di atas, maka 

Kabupaten/Kota yang akan dipilih diantaranya Lampung Tengah, Lampung 

Timur dan Bandar Lampung. Ketiga Kabupaten/Kota tersebut dipilih dikarenakan 

ketiga Kabupaten/Kota tersebut memiliki jumlah pekerja yang paling tinggi di 

Provinsi Lampung. 

 

Maka, berdasarkan rumus Lemeshow dengan tingkat toleransi 5% penelitian ini 

membutuhkan sekitar 97 responden sebagai jumlah sampel dimana akan dibagi 

menggunakan stratified sampling untuk mengetahui sampel tiap Kabupaten/Kota 

di Provinsi Lampung yang diperlukan untuk mewakili 97 karyawan yang menjadi 

sampel responden yang didapat menggunakan rumus lemeshow. Maka 

perhitungannya dapat dilihat melalui rumus dibawah ini: 

 

Rumus : 

Jumlah pekerja (3 Kabupaten/Kota) = Lampung Tengah + Lampung Timur + 

Bandar Lampung = 741.282 + 546.044 + 522.166 = 1.809.492 

Lampung Tengah =
pekerja

jumlah pekerja (3 Kabupaten/Kota)
× sampel 

Lampung Tengah =
741.282

1.809.492
× 97 = 39,73 

Lampung Tengah = 40 sampel 
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Lampung Timur =
pekerja

jumlah pekerja (3 Kabupaten/Kota)
× sampel 

Lampung Timur =
546.044

1.809.492
× 97 = 29,27 

Lampung Timur = 29 sampel 

 

Bandar Lampung =
pekerja

jumlah pekerja (3 Kabupaten/Kota)
× sampel 

Bandar Lampung =
522.166

1.809.492
× 97 = 27,99 

Bandar Lampung = 28 sampel 

Jumlah sampel = Lampung Tengah + Lampung Timur + Bandar Lampung  

    = 40 + 29 + 28 = 97 sampel 

3.3 Skala Pengukuran  

Menurut Sugiyono (2013), skala pengukuran adalah kesepakatan yang dipakai 

sebagai acuan dalam menentukan panjang pendeknya suatu interval yang ada 

didalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut ketika digunakan dalam 

pengukuran akan menghasilkan sebuah data kuantitatif. Dengan skala pengukuran 

ini maka nilai variabel yang diukur dengan menggunakan instrumen tertentu akan 

dapat dinyatakan dalam bentuk angka. Skala yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah skala likert. Menurut Sugiyono (2013), skala likert adalah skala yang 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dana persepsi seseorang maupun 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. 
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Tabel 3.2 Skala likert 

Kode 

Jawaban 

Keterangan Skor atau Bobot 

Jawaban 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

TS Tidak Setuju 2 

N Netral 3 

S Setuju 4 

SS Sangat Setuju 5 

Sumber : Sugiyono (2013) 

3.4 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual merupakan pemaknaan dari konsep yang telah dibuat yang 

diungkapkan melalui kata-kata sehingga dapat membantu dan memudahkan 

peneliti dalam mengoperasikan konsep tersebut di lapangan. Pada penelitian ini, 

definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Kompensasi adalah seluruh pendapatan yang berbentuk uang, barang 

langsung maupun tidak langsung yang diterima oleh karyawan dari 

perusahaan tempatnya bekerja sebagai imbalan atas jasa yang telah diberikan. 

2. Pengembangan karir adalah proses dalam kegiatan mempersiapkan karyawan 

agar dapat menduduki jabatan dalam organisasi maupun perusahaan yang 

akan dilakukan untuk masa mendatang. 

3. Turnover intention adalah pemikiran dari seorang karyawan untuk dapat 

berhenti dan meninggalkan tempat kerjanya agar dapat mencari pekerjaan lain 

selain organisasinya 

3.5 Definisi Operasional 

Tabel 3.3 Definisi Operasional 

Variabel Definisi Indikator Item 

Kompensasi 

(X1) 

Seluruh pendapatan 

yang berbentuk 

uang, barang 

a. Gaji 

b. Tunjangan 

c. Insentif 

1. Gaji yang 

diberikan telah 

sesuai dengan 



43 

 

Variabel Definisi Indikator Item 

langsung maupun 

tidak langsung yang 

diterima oleh 

karyawan dari 

perusahaan 

tempatnya bekerja 

sebagai imbalan 

atas jasa yang telah 

diberikan. 

d. Fasilitas beban kerja. 

2. Gaji yang di 

terima mampu 

untuk mencukupi 

kebutuhan sehari-

hari. 

3. Tempat bekerja 

menyediakan 

tunjangan yang 

dapat mendorong 

untuk 

memberikan 

potensi terbaik 

bagi perusahaan. 

4. Tunjangan yang 

diberikan telah 

sesuai dengan 

kedudukan dalam 

perusahaan. 

5. Insentif yang 

diberikan sesuai 

dengan kualitas 

dan kuantitas 

pekerjaan yang di 

hasilkan. 

6. Insentif yang 

diberikan telah 

sesuai dengan 

kedudukan dalam 

perusahaan. 

7. Fasilitas yang 

diberikan 

perusahaan telah 

sesuai dengan 

kedudukan dalam 

perusahaan. 

 

Pengembang

an karir 

(X2) 

Proses dalam 

kegiatan 

mempersiapkan 

karyawan agar 

dapat menduduki 

jabatan dalam 

a. Pendidikan 

b. Pelatihan 

c. Mutasi 

d. Promosi 

jabatan 

1. Pendidikan 

karyawan 

berpengaruh 

terhadap 

penempatan 

karyawan. 
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Variabel Definisi Indikator Item 

organisasi maupun 

perusahaan yang 

akan dilakukan 

untuk masa 

mendatang. 

2. Perusahaan 

menyediakan 

pendidikan untuk 

pengembangan 

karir karyawan. 

3. Karyawan 

memiliki 

kesempatan yang 

sama untuk 

meningkatkan 

kompetensi diri, 

baik secara formal 

atau informal. 

4. Saya memiliki 

berbagai 

kesempatan untuk 

mengikuti 

berbagai pelatihan. 

5. Perusahaan 

memberikan akses 

bagi karyawan 

untuk tumbuh 

melalui program 

pelatihan/kursus. 

6. Tempat saya 

bekerja 

menyediakan 

promosi jabatan 

bagi karyawan 

yang berkompeten. 

7. Perusahaan 

menempatkan 

posisi karyawan 

secara tepat sesuai 

dengan keahlian 

setiap karyawan. 

8. Perusahaan 

menyediakan 

mutasi bagi 

karyawan baik 

posisi jabatan 

maupun lokasi 

pekerjaan. 
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Variabel Definisi Indikator Item 

9. Mutasi yang 

dilakukan 

perusahaan 

memberikan 

peluang untuk 

pengembangan 

karir karyawan. 

Turnover 

intention  

(Y) 

Pemikiran dari 

seorang karyawan 

untuk dapat 

berhenti dan 

meninggalkan 

tempat kerjanya 

agar dapat mencari 

pekerjaan lain 

selain 

organisasinya. 

a. Niat untuk 

keluar 

b. Pencarian 

pekerjaan 

c. Memikirkan 

keluar 

1. Karyawan sempat 

memiliki niat 

untuk 

meninggalkan 

pekerjaan. 

2. Karyawan 

mungkin akan 

keluar dari 

perusahaan ini jika 

ada kesempatan 

yang lebih baik. 

3. Karyawan 

mungkin akan 

meninggalkan 

pekerjaan ini 

dalam waktu dekat. 

4. saya memiliki 

keinginan mencari 

pekerjaan lain 

yang lebih baik 

diluar sana. 

5. Karyawan bekerja 

sembari mencari 

informasi 

mengenai 

pekerjaan baru. 

6. Karyawan sempat 

menghubungi 

teman dan saudara 

untuk menanyakan 

pekerjaan untuk 

dirinya. 

7. Karyawan akan 

keluar dari 

perusahaan ini 

apabila ada 
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Variabel Definisi Indikator Item 

tawaran dari 

perusahaan lain 

yang memberikan 

gaji lebih besar. 

8. Karyawan 

memiliki 

pemikiran untuk 

keluar dari 

perusahaan. 

 

 

3.6 Jenis Data 

Pada penelitian ini, jenis pengumpulan data yang digunakan merupakan data 

primer.dan data sekunder. 

 

3.6.1 Data Primer 

Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung oleh peneliti dari 

sumber pertama atau tempat objek penelitian dilakukan. Sumber data yang 

diperoleh oleh peneliti dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada karyawan perusahaan yang bekerja di provinsi Lampung. 

 

3.6.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh oleh seorang peneliti melalui sumber 

yang tidak langsung (Sugiyono,2013). Dalam penelitian ini, data sekunder yang 

diperoleh oleh peneliti bersumber dari beberapa e-book, jurnal ilmiah,artikel dan 

sumber lainnya yang dapat menjadi sumber pendukung dalam penelitian ini. 

3.7 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan hal yang sangat penting dalam penelitian 

ini. Hal ini karena, data yang diperoleh dalam penelitian ini akan membantu 

penelitian untuk dapat menghasilkan data yang kuat dan dapat mendukung hasil 

penelitian secara lebih tepat. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang 

digunakan adalah: 
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3.7.1 Kuesioner 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan menggunakan 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis yang diberikan kepada responden 

untuk dapat dijawab (Sugiyono, 2013). Pada penelitian ini, kuesioner diberikan 

dan dibagikan kepada karyawan perusahaan yang bekerja di Provinsi Lampung. 

Kuiseoner menggunakan pernyataan tertutup dengan menyertakan data diri 

responden di dalamnya. Dalam pernyataan tertutup yang diberikan, pernyataan 

dalam kuesioner menggunakan skala likert untuk mengukur pernyataan tersebut. 

Dalam penelitian ini, skala yang digunakan untuk mengukur pernyataan pada 

penelitian ini diberikan skala sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), netral 

(N), setuju (S) dan sangat setuju (SS). 

 

3.7.2 Studi Pustaka 

Studi pustaka adalah teknik pengumpulan data dengan cara memahami dan 

mempelajari teori-teori yang menjadi sumber data-data yang sesuai dengan 

literatur penelitiannya.Sumber tersebut dapat dicari melalui berbagai sumber 

seperti buku, jurnal ilmiah, e-book, artikel dan sumber-sumber lainnya (Adlini et 

al., 2022). 

3.8 Uji Instrumen 

3.8.1 Uji Validitas 

Uji validitas merupakan tingkat dimana alat pengukur mengukur keabsahan suatu 

intrumen penelitian. Menurut Sugiyono (2012), uji validitas menyatakan bahwa 

suatu intrumen dinyatakan valid apabila instumen tersebut dapat digunakan untuk 

mengukur apa yang harusnya diukur. Suatu intrumen dapat dikatakan valid 

apabila dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. Pada 

uji validitas menunjukan seluruh butir pertanyaan dikatakan valid apabila: 

1. Jika nilai rhitung< rtabel, maka kuesioner tidak valid. 

2. Jika nilai rhitung> rtabel, maka kuesioner valid. 
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Rumus: 

𝑟₁₁ =
𝑛∑xy − (∑x)(∑y)

√𝑛∑𝑥2 − (∑𝑥)2(𝑛∑𝑦2 − (∑𝑦)2)
 

Sumber: rumus uji validitas menurut Sugiyono (2018) 

 

Keterangan : 

N  = jumlah sampel 

∑x  = skor variabel (jawaban responden) 

∑y  = Skor total dari variabel untuk responden ke-n 

(∑x)² = jumlah kuadrat skor ∑x 

(∑y)² = jumlah kuadrat skor ∑y 

∑XY = jumlah skor hasil kali X dan Y 

∑x² = jumlah skor hasil kuadrat dalam distribusi x 

∑y² = jumlah skor hasil kuadrat dalam distribusi y 

 

3.8.2 Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2012), uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa 

jauh hasil pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua kali atau 

lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur sama. Uji 

reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap 

konsisten, apabila dilakukan pengukuran sebanyak dua kali atau lebih terhadap 

permasalahan yang sama dan menggunakan alat pengukur yang sama pula. Untuk 

menguji keandalan kuisioner yang digunakan maka menggunakan analisis 

berdasarkan Koefisien Cronbach Alpha. Koefisien Cronbach Alpha menafsirkan 

korelasi antara skala yang dibuat dengan semua skala indikator yang ada dengan 

keyakinan tingkat kendala. Indikator dapat diterima apabila koefisien alpha di atas 

0,70. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach Alpha > 0,70. 
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Rumus : 

r₁₁ = ⟮
𝑘

𝑘 − 1
⟯⟮ 1 −

∑𝑆ᵢ²

𝑆ₜ²
⟯ 

sumber: rumus uji reabilitas menurut Sugiyono (2018) 

Keterangan: 

r₁₁ = Koefisien reabilitas instrument 

K = jumlah butir pertenyaan 

∑S² =ᵢ jumlah varian butir 

∑²ₜ = jumlah varian total 

3.9 Teknik Analisis Data 

3.9.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif merupakan suatu metode dalam pengorganisasian dan 

analisis data kuantitatif untuk memperoleh gambaran yang teratur mengenai suatu 

kegiatan. Penelitian deskriptif berfokus pada penjelasan sistematis atas fakta-fakta 

yang diberboleh saat penelitian dilakukan. Statistik deskriptif memberikan 

gambaran atau deskriptif suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), 

standar dviasi, nilai maksimum dan nilai minimum. 

3.9.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang digunakan sebelum analisis regresi 

linear berganda. Uji asumsi klasik dilakukan untuk menilai apakah di dalam 

sebuah model regresi linear OLS terdapat masalah-masalah asumsi klasik. Selain 

itu, pengujian ini dilakukan agar dapat memberikan kepastian agar koefisien 

regresi tidak bias serta konsisten dan memiliki ketepatan dalam estimasi. Uji 

asumsi klasik digunakan untuk mengetahui normalitas residual, multikolinearitas, 

autokorelasi dan heteroskedasitas pada model regresi. Uji asumsi klasik terdiri 

dari uji normalitas, multikolinearitas, heterokedastisitas dan autokorelasi. 
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3.9.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas menurut Ghozali (2006), bertujuan untuk mengetahui apakah 

masing-masing variabel berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas dapat 

dilihat dan dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal 

pada grafik. Dalam uji normalitas yang di uji adalah nilai residunya saja dan tidak 

setiap variabel. Dalam penelitian ini digunakan uji normalitas dengan nama 

kolmogorof-smirnov. Uji koimogorof-smirnov dilakukan dengan membandingkan 

sebaran data penelitian dengan sebaran normal baku yang dimana sebaran normal 

baku tersebut dibagikan dalam bentuk z-score. Pedoman pengambilan keputusan 

yang dipakai dalam uji Kolmogorov-smirnov adalah: 

1. Jika nilai signifikan< 0,05 maka distribusi data tidak normal, 

2. Jika nilai signifikan > 0,05 maka distribusi data normal. 

3.9.2.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas yaitu bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 

linear ditemukannya korelasi antar variabel bebas atau tidak. Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi yang tinggi diantara variabel bebas.  Jika 

variabel bebas saling berkolerasi maka variabel-variabel ini tidak arthogonal 

(nilai korelasi tidak sama dengan nol). Uji multikolinearitas dilakukan dengan 

melihat tolerance (TOL) dan variance inflation faktor (VIF).  

1. Jika nilai (TOL) tolerance diatas 0,1 dan VIF ≤ 10, maka antar variabel 

independen tidak terjadi multikolinearitas.  

2. Jika nilai (TOL) tolerance di bawah 0,1 dan VIF ≥10, maka antar variabel 

independen terjadi multikolinearitas.  

 

3.9.2.3 Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2006), uji heteroskedastisitas yaitu untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lainnya. Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk 

dapat menguji apakah pada model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 
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residual suatu pengamatan yang lainnya. Cara untuk dapat mendeteksi bahwa ada 

atau tidak adanya heteroskedastisitas yaitu dengan melihat grafik scatterplot. Jika 

terdapat pola yang jelas serta titik-titik menyebar secara acak, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas sehingga model regresi tersebut layak untuk dipakai. 

3.9.2.4 Uji Auto Korelasi 

Menurut Ghozali (2006), uji auto korelasi bertujuan sebagai penguji apakah 

dalam suatu model regresi linear ada korelasi antar kesalahan pengganggu 

(residual) pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Cara 

pendeteksi ada tidaknya autokorelasi yaitu dengan uji Durbin-Watson (DW test).  

Df1 = k - 1 

Df2 = n  

Df = dL & Du 

 

Keterangan :  

N   = Sampel 

K   = Variabel  

dL & dU  = tabel durbin watson 

 

Model regresi yang baik adalah model regresi yang bebas dari autokorelasi.  

Pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi berdasarkan pada ketentuan:  

1. Jika d < dL atau d ˃ 4-dL maka hipotesis nol ditolak, artinya terdapat 

autokorelasi. 

2. Jika Du < d < 4-dU maka hipotesis nol diterima, artinya tidak terdapat 

autokorelasi. 

3. Jika dL < d < dU atau 4-Du < d < 4-dL artinya tidak ada kesimpulan. 
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3.9.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengukur dua atau lebih 

variabel pada variabel dependen. Variabel bebas (independen) pada penelitian ini 

adalah kompensasi dan pengembangan karir sedangkan variabel terikat 

(dependen) adalah turnover intention. Berikut ini adalah persamaan regresi linear 

berganda dalam penelitian ini yaitu : 

 

Y = a+ 1X1 + 2X2 + e 

Sumber: rumus analisis regresi linear berganda menurut Sugiyono 

(2018) 

Keterangan : 

Y  = turnover intention 

 a  = Konstanta 

1,2 = koefisien regresi 

X1  = kompensasi 

X2  = pengembangan karir 

e  = epsilon 

3.10 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis merupakan suatu uji yang dilakukan dengan tujuan untuk 

memutuskan apakah hipotesis dapat diterima atau ditolak. Uji hipotesis dilakukan 

untuk mengetahui apakah kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh 

terhadap turnover intention pada karyawan perusahaan di Bandar Lampung. 

Untuk menguji pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen 

(Y), maka dilakukan dengan menggunakan uji parsial (uji t), uji simultan (uji F) 

dan uji koefisien determinasi (R²). 

3.10.1 Uji Parsial 

Uji parsial dilakukan agar dapat mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan agar mengetahui 
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apakah pengaruh yang diperoleh memang nyata atau secara kebutulan saja. Cara 

yang digunakan yaitu dengan melihat hasil output uji parsial pada SPSS pada 

tabel coefficient yang menunjukkan variabel independen secara parsial 

berpengaruh pada variabel dependen jika p value ( pada kolom sig) pada masing-

masing variabel independen ≤ level of significant yang ditentukan. 

Rumus: 

t =
𝑟√(𝑛 − 2)

√1 − 𝑟2
 

sumber:  Rumus Uji Parsial Menurut Sugiyono (2018) 

 

Keterangan: 

t = uji pengaruh parsial 

r = koefisien korelasi 

n = jumlah sampel 

 

Pengujian uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing-

masing variabel bebas terhadap variabel terikat pada tingkat signifikannya 𝛼 = 

5% (tingkat kepercayaan 95%) dan derajat kebebasan pembilang dk = (n-k-1) 

dimana k = jumlah regresi dan n = jumlah observasi (ukuran sampel). Dalam 

melakukan uji t, dapat digunakan penyusunan hipotesis nol (Ho) dan hipotesis 

alternatif (Ha). Dengan cara pengujian uji parsial atau uji t adalah: 

1. Penentuan kriteria uji 

Penentuan kriteria uji berdasarkan perbandingan antara nilai t hitung yang 

diperoleh dengan t tabel. Jika nilai hitung lebih besar dari t tabel maka Ho 

ditolak dan Ha diterima. 

2. Penentuan hipotesis: 

Ha diterima jika Thitung >Ttabel pada α = 0,05 

Ho diterima jika Thitung <Ttabel pada α = 0,05 

Ha diterima jika signifikan <α = 0,05 

Ho diterima jika signifikan >α = 0,05 
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3.10.2 Uji Simultan 

Uji simultan (uji f) merupakan uji yang digunakan untuk melihat bagaimanakah 

pengaruh semua variabel bebasnya secara bersama-sama terhadap variabel 

terikatnya. Terdapat dua cara dalam pengujian hipotesis menggunakan uji f. yang 

pertama dengan membandingkan nilai signifikansi (sig) atau nilai probabilitas 

hasil output anova. Kedua dengan membandingkan nilai f hitung dengan nilai f 

tabel. Berdasarkan nilai signifikansi (sig) dari output anova, maka: 

1. jika nilai sig < 0,05, maka hipotesis diterima. 

2. Jika nilai sig > 0,05, maka hipotesis ditolak. 

Rumus: 

F hitung =
𝑅2²/𝐾

(1 − 𝑅2)/(𝑛 − 𝑘 − 1)
 

Sumber: rumus uji simultan menurut Sugiyono(2018) 

Keterangan: 

R²: koefisien determinan 

N: jumlah sampel 

K: jumlah variabel independen 

Pengujian ini dilakukan pada tingkat signifikansi yang akan digunakan dalam 

penelitian ini adalah 95% atau dengan kata lain tingkat signifikannya 𝛼 = 5% 

(tingkat kepercayaan 95%) dan derajat kebebasan pembilang df1 = (k-1) serta 

derajat kebebasan penyebut df2 = (n-k). Dimana k yang merupakan banyaknya 

koefisien model regresi linear dan n merupakan jumlah pengamatan. Dalam 

melakukan uji F, dapat digunakan penyusunan hipotesis nol (Ho) dan hipotesis 

alternatif (Ha). Dengan cara pengujian uji simultan atau uji F adalah: 

a. Ha: Variabel kompensasi dan pengembangan karir secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan perusahaan 

di Lampung.  
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b. Ho: Variabel kompensasi dan pengembangan karir secara simultan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan perusahaan 

di Lampung. 

 

Kriteria pengambilan keputusan yaitu: 

a. H1 diterima Fhitung < Ftabel pada α = 0,05 

b. H1 ditolak jika Fhitung> Ftabel pada 𝛼 = 0,05 

3.10.3 Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi merupakan  mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R² yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel independen dalam menerangkan variabel-variabel 

dependen sangat terbatas. Koefisen diterminasi digunakan untuk mengukur 

sebarapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variabel-variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi antara nol dan satu (0 < R²< 1) yang 

artinya apabila R²mendekati nol, maka variabel independen tidak mampu 

menjelaskan atau menerangkan variabel dependen. Namun, apabila R² menekati 

satu, maka variabel independen mampu menjelaskan atau menerangkan variabel 

dependen. 

 

D = R2 x 100% 

Sumber : Uji koefisien determinasi (R²) menurut Sugiyono (2018) 

 

Keterangan : 

D = koefisien determinasi 

R² = koefisien korelasi yang dikuadratkan 

 

 

 

 



56 

 

Tabel 3.4 Pedoman Interpretasi Koefisien Determinasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,000 – 0,199 Sangat Rendah 

0,200 – 0,399 Rendah 

0,400 – 0,599 Sedang 

0,600 – 0,799 Kuat 

0,800 – 1,000 Sangat kuat 

    Sumber: Sugiyono (2019)  



 
 

 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap turnover intention karyawan di Provinsi Lampung, 

maka dapat diambil beberapa kesimpulan diantaranya: 

1. Penelitian ini membuktikan adanya pengaruh yang negatif dan signifikan antara 

variabel kompensasi (X1) terhadap turnover intention (Y) pada karyawan di 

Provinsi Lampung. Dengan pemberian kompensasi yang sesuai dan memadai yang 

dilakukan oleh perusahaan maka karyawan akan berfikir ulang untuk tidak 

meninggalkan pekerjaannya dan tidak akan mencari pekerjaan baru diluar 

perusahaan. 

2. Penelitian ini membuktikan adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara 

variabel pengembangan karir (X2) terhadap turnover intention (Y) pada karyawan 

di Provinsi Lampung. Dengan tersedianya pengembangan karir disuatu perusahaan 

maka karyawan akan merasa potensi dan kemampuannya akan berkembang 

sehingga seorang karyawan akan memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan 

yang lebih baik lagi di luar perusahaan dengan posisi, jabatan, gaji, lokasi yang 

lebih baik. 

3. Penelitian ini membuktikan adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara 

variabel kompensasi (X1) dan pengembangan karir (X2) secara simultan terhadap 

turnover intention (Y) pada karyawan di Provinsi Lampung. Dengan tersedianya 

kompensasi dan pengembangan karir disuatu perusahaan, maka turnover intention 

pada karyawan dapat mengalami peningkatan. Hal tersebut dapat dikarenakan 

terdapat faktor lain diantaranya beban kerja, keluarga, kepuasan kerja dan 

sebagainya.  
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan kesimpulan yang berkaitan dengan pengaruh 

kompensasi dan pengembangan karir terhadap turnover intention karyawan di 

Provinsi Lampung, maka saran-saran yang dapat diberikan adalah:  

1. Bagi Perusahaan 

Disarankan bagi perusahaan yang berada di Provinsi Lampung untuk dapat 

memperhatikan pemberian kompensasi dan ketersediaan pengembangan karir bagi 

karyawannya. Pemberian kompensasi yang perlu diperhatikan diantaranya dalam 

pemberian gaji, pemberian tunjangan, pemberian insentif dan pemberian fasilitas 

bagi karyawan yang bekerja. Selanjutnya, disarankan bagi perusahaan yang berada 

di Provinsi Lampung untuk memperhatikan ketersediaan pengembangan karir bagi 

karyawan diantaranya ketersediaan pelatihan untuk karyawan,pendidikan bagi 

penopang pengembangan potensi diri, ketersediaan mutasi dan promosi jabatan bagi 

karyawan. Dengan hal ini, maka perusahaan dapat mencegah terjadinya turnover 

intention pada karyawan sehingga karyawan akan tetap bertahan di tempat kerjanya 

dan tidak akan mencari tempat kerja lain diluar perusahaan. 

 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini telah memfokuskan pada pengaruh kompensasi dan pengembangan 

karir terhadap turnover intention. Namun terdapat faktor dan pengaruh lain yang juga 

dapat mempengaruhi terjadinya turnover intention pada karyawan di perusahaan 

seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja, lama bekerja dan sebagainya. Selain itu, 

peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan dan mengkaji ulang pada 

variabel kompensasi dan pengembangan karir secara lebih spesifik dan lebih luas lagi 

serta berkaitan dengan turnover intention pada karyawan. 
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