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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terahadap 

turnover intention karyawan di PT. X Kabupaten Bandung. Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif menggunakan kuesioner sebagai alat ukur. Kuesioner disebarkan ke 287 responden 

menggunakan teknik incidental sampling. Kemudian hasil ini di olah menggunakan SPSS, 

menggunakan uji statistik untuk mendapatkan faktor skor dan kemudian dianalisis menggunakan 

analisis regresi linear berganda.  

Kata Kunci: Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan 

Di PT. X Kabupaten Bandung. 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of compensation and work motivation on employee turnover 

at PT. X Bandung Regency. This study is a quantitative study using a questionnaire as a measuring 

tool. The questionnaire was distributed to 287 respondents using incidental sampling techniques. 

Then these results were processed using SPSS, using statistical tests to obtain factor scores and 

then analyzed using multiple linear regression analysis.  

Keywords: The Effect Of Compensation And Work Motivation On Employee Turnover Intention At 

PT. X Kabupaten Bandung. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang sangat menentukan 

keberhasilan organisasi. Disisi lain sumber daya manusia juga sebagai makhluk yang 

mempunyai pikiran, perasaan, kebutuhan dan harapan-harapan tertentu. Hal ini sangat 

memerlukan perhatian tersendiri karena faktor-faktor tersebut akan memengaruhi prestasi, 

dedikasi dan loyalitas serta kecintaan terhadap pekerjaan dan organisasinya. Keadaan ini 

menciptakan sumber daya manusia sebagai aset yang harus ditingkatkan efisiensi dan 

produktivitasnya. Untuk mencapai hal tersebut, organisasi harus mampu menciptakan 

kondisi yang dapat mendorong dan memungkinkan karyawan untuk mengembangkan serta 

meningkatkan kemampuan maupun keterampilan yang dimiliki secara optimal.  

Salah satu upaya yang dapat ditempuh organisasi untuk menciptakan kondisi tersebut 

adalah dengan memberikan kompensasi yang memuaskan. Sumber daya manusia 

merupakan asset terpenting didalam sebuah perusahaan atau orgnisasi, karena perannya 

sebagai subjek pelaksana kebijakan dan aktivitas perusahaan, serta operasional perusahaan 

dalam mencapai tujuan yang telah di tetapkan. Mencapai tujuan organisasi bukanlah hal 

yang mudah untuk dilakukan, dalam proses penerapannya biasanya perushaan akan 

dihadapi dengan berbagai macam kendala.  

Pemerintah turut serta dalam penanganan tenaga kerja atau karyawan demi 

terwujudnya kesejahteraan di Indonesia maka pemerintah mengeluarkan kebijakan dalam 

bentuk Undang – Undang No. 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan menyatakan bahwa 

“Dalam pelaksanaan pembangunan Nasional, tenaga kerja mempunyai peranan dan 
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kedudukan yang sangat penting sebagai pelaku dan tujuan pembangunan.” Serta dalam 

UU No. 13 tahun 2003 BAB I ketentuan umum pasal 1 ayat 2 menyatakan bahwa “Tenaga 

kerja adalah setiap orang yang mampu melaksanakan pekerjaan guna menghasilkan 

barang dan atau jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk masyarakat.” 

Tujuan dengan adanya undang – undang ini tertentu agar karyawan yang ada di Indonesia 

dapat memiliki kesejahteraan yang terjamin. 

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung 

maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas yang diberikan 

kepada perusahaan menurut (Hasibuan, 2017).  Kompensasi dibedakan menjadi dua yaitu, 

kompensasi langsung (direct compensation) berupa gaji, upah dan upah insentif untuk 

kompensasi tidak langsung (inderect compensation atau employee walfare dan 

kesejahteraan karyawan). Kompensasi penting bagi karyawan, karena besarnya 

kompensasi mencerminkan ukuran nilai kerja karyawan, yaitu rekan kerja keluarga dan 

masyarakat.n Adapun hubungannya antara kompensasi dan motivasi kerja.   

Motivasi merupakan dorongan untuk meningkatkan usaha dalam mencapai tujuan, 

dalam batas kemampuan untuk memberikan kepuasan atas kebutuhan seseorang menurut 

(Sofyandi dan Ganiwa, 2017). Bagi sebuah perusahaan motivasi kerja sangat penting 

untuk mendukung tercapainya visi misi perusahaan yang telah ditentukan oleh para 

pemangku kepentingan sejak awal berdirinya perusahaan serta dalam hal      pencapaian 

tujuan perusahaan. Jika mereka tidak merasa nyaman dalam bekerja, maka mereka akan 

berpikir untuk mencari pekerjaan di tempat lain yang dianggap dapat memberikan 

kenyamanan sesuai dengan harapan mereka. Dampak yang muncul dari perilaku generasi 

Z tersebut jika tidak diatasi yaitu dapat meningkatkan turnover intention di perusahaan. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang penulis gunakan adalah metode penelitian deskriptif dan 

verifikatif dengan pendekatan kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2017) metode deskriptif 

adalah metode yang digunakan untuk menggambarkan keadaan atau nilai satu atau lebih 

variabel secara mandiri. Metode ini ditunjukan untuk menjawab rumusan masalah yaitu 

bagaimana kompensasi, bagaimana motivasi kerja dan bagaimana turnover intention 

karyawan. 

Sedangkan metode verifikatif, dalam (Sugiyono, 2017) diartikan sebagai penelitian 

yang dilakukan terhadap populasi atau sampel tertentu dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. Dengan menggunakan metode penelitian ini akan 

diketahui hubungan yang signifikan antara variabel yang diteliti sehingga kesimpulan 

yang akan memperjelas gambaran objek yang diteliti. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik responden di PT. X Kabupaten Bandung menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan berada dalam rentang usia 31-40 tahun dengan total 115 responden, 

sedangkan usia 19-30 tahun berjumlah 86 responden. Berdasarkan tingkat pendidikan, 

sebagian besar karyawan berpendidikan SMA sebanyak 144 responden, disusul lulusan D3 

sebanyak 49 orang dan lulusan D4/S1 sebanyak 57 orang. Dari segi status kepegawaian, 

mayoritas karyawan adalah karyawan kontrak dengan jumlah 201 responden, sedangkan 

karyawan tetap hanya berjumlah 86 orang. Informasi ini memberikan gambaran komposisi 

tenaga kerja di PT. X Kabupaten Bandung. 

Uji instrumen mencakup uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan keakuratan 

dan konsistensi alat ukur. Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item pernyataan 

dari variabel kompensasi, motivasi kerja, dan turnover intention karyawan dinyatakan 



 

96 
 

valid. Hal ini ditunjukkan oleh nilai r-hitung yang lebih besar dari r-tabel serta nilai 

signifikansi di bawah 0,05. Sementara itu, uji reliabilitas menghasilkan nilai Cronbach's 

Alpha sebesar 0,922 untuk variabel kompensasi, 0,906 untuk motivasi kerja, dan 0,937 

untuk turnover intention karyawan. Seluruh nilai tersebut melampaui batas minimum 0,60, 

yang berarti bahwa alat ukur pada penelitian ini sudah reliabel. 

Hasil deskriptif untuk variabel kompensasi menunjukkan bahwa rata-rata nilai 

keseluruhan adalah 3,79, yang termasuk dalam kategori "baik." Pernyataan dengan nilai 

tertinggi adalah "Saya menerima tunjangan kesehatan dari perusahaan sesuai dengan 

peraturan pemerintah" dengan nilai rata-rata 4,03. Ini menunjukkan bahwa karyawan 

merasa puas dengan fasilitas tunjangan kesehatan yang diberikan. Sebaliknya, pernyataan 

dengan nilai terendah adalah "Saya puas dengan jumlah bonus yang diterima setiap 

tahun," dengan nilai rata-rata 3,53. Hal ini menunjukkan bahwa sistem pemberian bonus 

masih perlu diperhatikan dan ditingkatkan agar dapat lebih memuaskan karyawan. 

Untuk variabel motivasi kerja, hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata nilai 

sebesar 3,81, yang termasuk dalam kategori "baik." Pernyataan yang memiliki skor 

tertinggi adalah "Saya percaya perusahaan tempat saya bekerja mempunyai reputasi yang 

baik di industri" dengan rata-rata 3,98, yang menunjukkan kepercayaan karyawan terhadap 

reputasi perusahaan. Sementara itu, nilai terendah ditemukan pada pernyataan "Saya 

ketergantungan terhadap atasan untuk mendapatkan arahan yang jelas dalam 

menyelesaikan pekerjaan" dengan nilai rata-rata 3,38. Hal ini mengindikasikan bahwa 

karyawan PT. X cenderung lebih mandiri dalam menyelesaikan pekerjaannya tanpa harus 

terlalu bergantung pada atasan. 

Hasil deskriptif untuk variabel turnover intention karyawan menunjukkan rata-rata 

nilai 3,15, yang dikategorikan sebagai "cukup baik." Pernyataan dengan nilai tertinggi 

adalah "Saya terkadang merasa kurang fokus ketika banyak pekerjaan yang harus saya 

selesaikan secara bersamaan dalam jangka waktu dekat" dengan nilai rata-rata 3,32. Hal 

ini mengungkapkan bahwa karyawan cenderung kehilangan fokus saat menghadapi beban 

kerja yang tinggi. Pernyataan dengan nilai terendah adalah "Saya merasa kinerja kerja 

menurun apabila mendapat peringatan dari atasan saya" dengan nilai rata-rata 2,93. Ini 

mengindikasikan bahwa peringatan dari atasan dapat memengaruhi kinerja karyawan dan 

berpotensi mendorong niat mereka untuk meninggalkan perusahaan. 

Uji asumsi klasik mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas. Uji normalitas dengan grafik histogram dan P-P Plot menunjukkan 

bahwa data berdistribusi normal. Ini diperkuat oleh uji Kolmogorov-Smirnov, yang 

memberikan hasil serupa. Uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai VIF dari 

variabel bebas berada di bawah angka 10, yang mengindikasikan bahwa tidak ada masalah 

multikolinearitas serius dalam model regresi. Uji heteroskedastisitas menggunakan scatter 

plot menunjukkan bahwa titik-titik data tersebar secara acak tanpa pola tertentu, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dalam model regresi ini. 

Hasil analisis regresi linier berganda menghasilkan persamaan Y = 81,118 + 0,270 

(kompensasi) - 0,513 (motivasi kerja) + e. Persamaan ini menunjukkan bahwa variabel 

kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention, sebagaimana 

ditunjukkan oleh koefisien positif sebesar 0,270. Sebaliknya, variabel motivasi kerja 

memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention, sebagaimana terlihat dari koefisien 

negatif sebesar -0,513. Ini berarti, peningkatan motivasi kerja akan mengurangi turnover 

intention. Nilai konstanta sebesar 81,118 menunjukkan turnover intention ketika variabel 

kompensasi dan motivasi kerja diasumsikan nol. 

Hasil uji t menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Ini terlihat dari nilai t-hitung (1,781) yang lebih kecil dari t-tabel 
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(0,1158) dan nilai signifikansi (0,076) yang lebih besar dari 0,05. Sebaliknya, motivasi 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention, dengan t-hitung (-3,211) 

lebih besar dari t-tabel (0,1158) dan nilai signifikansi (0,001) yang lebih kecil dari 0,05. 

Dengan demikian, variabel motivasi kerja lebih berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan dibandingkan dengan variabel kompensasi. 

Uji F menunjukkan bahwa model regresi ini signifikan dengan nilai signifikansi 

0,002, yang lebih kecil dari 0,05, serta nilai F-hitung sebesar 6,270. Artinya, secara 

simultan, variabel kompensasi dan motivasi kerja bersama-sama memengaruhi turnover 

intention karyawan. Dengan kata lain, baik kompensasi maupun motivasi kerja memiliki 

kontribusi terhadap turnover intention secara bersama-sama. Ini menunjukkan bahwa 

kedua variabel ini penting untuk dipertimbangkan oleh manajemen dalam upaya 

mengurangi turnover intention karyawan. 

Koefisien determinasi (R2) dalam penelitian ini sebesar 0,042 atau 4,2%, yang 

berarti hanya 4,2% dari variabilitas turnover intention yang dapat dijelaskan oleh variabel 

kompensasi dan motivasi kerja. Sementara itu, 95,8% variabel turnover intention 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. Nilai 

Adjusted R2 sebesar 0,036 juga menunjukkan bahwa variabel-variabel independen dalam 

model ini hanya memiliki pengaruh yang kecil terhadap variabel dependen. Oleh karena 

itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi variabel-variabel lain yang 

mungkin memengaruhi turnover intention karyawan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang lebih 

besar terhadap turnover intention dibandingkan kompensasi. Manajemen perlu 

memperkuat upaya peningkatan motivasi kerja karyawan, seperti memberikan umpan 

balik yang konstruktif, pengakuan atas prestasi, dan pengembangan karier. Upaya tersebut 

dapat secara efektif mengurangi turnover intention karyawan di PT. X Kabupaten 

Bandung. Selain itu, perusahaan juga perlu mengevaluasi sistem kompensasi, khususnya 

terkait bonus tahunan, untuk meningkatkan kepuasan karyawan. Melalui kebijakan yang 

komprehensif dalam meningkatkan motivasi dan sistem kompensasi, diharapkan turnover 

intention karyawan dapat ditekan. 

 

KESIMPULAN  

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa kompensasi tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention karyawan, dengan tingkat 

signifikansi lebih besar dari 0,05 yaitu 0,076.  Memperhatikan hasil uji t test ini, maka 

hipotesis (H0) yang menyatakan bahwa tidak ada pengaruh atau ditolak dan hipotesis 

alternatif (Ha) yang menyatakan ada pengaruh dan diterima. Dengan demikian 

disimpulkan bahwa kompensasi memiliki hubungan  

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention karyawan, dengan tingkat 

signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,001.  Memperhatikan hasil uji t test ini, maka 

hipotesis (H2) yang menyatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh terhadap 

turnover intention diterima. Pada penilitian ini dapat disimpulkan bahwa yang memiliki 

pengaruh signifikan adalah motifasi kerja terhadap turnover intention  karyawan. 

3. Implikasi Akademis 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan diatas, maka dapat diketahui 

bahwa terdapat pengaruh negatif dan tidak siginifikan yang terjadi antara kompensasi dan 

turnover intention karyawan, lalu terdapat pengaruh positif dan signifikan yang terjadi 
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antara motivasi kerja dan turnover intention karyawan Pemberian kompensasi yang belum 

sesuai dengan kebutuhan karyawan harus ditingkatkan kembali motivasi kerja mereka 

sehingga kinerja mereka pun akan baik. Ketika karyawan sedang dalam keadaan 

termotivasi maka mereka akan dengan senang hati melakukan pekerjaan yang diberikan. 

Dan pada saat karyawan memiliki pemikiran terhadap turnover intention karyawan  yang 

tinggi, maka rencana untuk resign akan terjadi, Berdasarkan hasil penelitian, maka 

diperoleh implikasi yang menunjukkan kompensasi belum berperan dan motivasi kerja 

sangat berperan dalam meningkatkan turnover intention pada karyawan.Pemberian 

bonus/komisi kepada karyawan yang sesuai dengan kebutuhan mereka dan juga 

perusahaan harus memperhatikan dalam memberikan dorongan, semangat, dan inspirasi 

kepada karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja mereka sehingga karyawan bekerja 

dengan semangat dan terinspirasi, serta memberikan seluruh kemampuan terbaik mereka 

dalam bekerja. 

4. Implikasi Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau tambahan ilmu pengetahuan 

terkait sumber daya manusia pada lembaga pendidikan (sekolah baik negeri maupun 

swasta), terutama yang berkaitan dengan pengaruh kompensasi dan motivasi kerja 

terhadap turnover intention karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

pandangan terkhusus mengenai peran penting. 
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