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ABSTRACT

The turnover rate lowering of non permanent employee was caused by such efforts as the compensation and
work specification done by the management of Pusat Pelatihan Manajemen dan Kepemimpinan Pertanian
(PPMKP) Ciawi — Bogor to deal with problems related to turnover intention.The present research sought to find
out and investigate the effect of compensation and working condition partially on the turnover intention to
know the function of which independent variable was the most dominant to affect the turnover intention. The
method was descriptive; whereas, the population included 71 non permanent employee. The data were
collected using a field study and library research such as observation, interview and questionnaire. To
determine the degree of correlation and the effect of an independent variable on the dependent variable, a
multiple linear regression model was used. The hypotheses were tested using a statistical analysis. The results
show that compensation and working condition had an effect on the turnover intention. The Significance effect
of the compensation and working condition on the turnover intention could be indicated that the value of F
count was smaller than F table at alpha level t = 5%. From the calculation, null hypothesis was rejected meaning
that compensation, and working condition had a significant effect on the turnover intention. Partial test
indicates that compensation and working condition had an effect on turnover intention.

Keywords: compensation and working condition

I. PENDAHULUAN

Dibandingkan dengan elemen lain (seperti tempat kerja, teknologi, metode kerja dan peran
organisasi), orang adalah elemen terpenting dalam operasi suatu organisasi. Hal inilah yang
menjadi ciri khas sumber daya manusia masa kini yang disebut juga dengan istilah "millennium
period" (Ulrich, 1997), mereka profesional di bidangnya masing-masing. Profesionalisme
semacam ini diperlukan untuk memenuhi tantangan yang dihadapi oleh organisasi yang berubah
dengan cepat. Di satu sisi profesionalisme memang menjadi tolak ukur keberhasilan organisasi,

namun di sisi lain profesionalisme juga menjadi tantangan yang dihadapi oleh organisasi, karena
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profesionalisme akan memberikan lebih banyak kesempatan bagi departemen sumber daya
manusia untuk lebih leluasa dalam mengupayakan pencapaian apa yang diharapkan.

Mempertahankan karyawan akan dilakukan organisasi dengan cara membuat karyawan
puas, karena jika individu puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung bertahan dalam
organisasi. Pada saat yang sama, individu yang tidak puas dengan pekerjaan akan memilih untuk
keluar dari organisasi. Oleh karena itu, beberapa hal penting yang harus diperhatikan oleh seorang
pemimpin organisasi adalah menjaga hubungan kerja antara berbagai konsekuensi yang terkait
dengan organisasi, seperti manajemen, pekerja, pemangku kepentingan, Menjaga hubungan kerja
semacam ini mencakup berbagai bentuk, seperti komunikasi yang lancar antara karyawan dan
manajemen, pemberian kesempatan promosi, dan memastikan hubungan baik dengan pemangku
kepentingan. Dalam segala bentuk hubungan kerja, setiap pihak perlu mendapatkan kepuasan
kerja yang pada akhirnya akan menurunkan turnover intention. Menurut Mathis dan Jackson
(2006), pengunduran diri adalah proses keluarnya karyawan dari organisasi dan harus diganti. Saat
ini karyawan tidak hanya mengharapkan imbalasan atau jasa yang diberikannya kepada
organisasi, tetapi juga mengharapkan kualitas tertentu dari perlakuan dalam tempat kerjanya.
Karyawan mencari martabat, penghargaan, kebijakan yang mempengaruhi kerja dan karirnya,
rekan kerja yang kooperatif serta kompensasi yang adil. Oleh karenanya jika tuntutan ini tidak
terpenuhi akan memungkinkan karyawan untuk mencari atau berkeinginan pindah ke tempatlain
yang lebih menyenangkan. Menurut Zeffane (1994) dalam Sulistyawati (2008) turnover intention
adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara
sukarela menurut pilihannya sendiri.

Menurut Lee dan Moudy dikutip Suwandi (2000) dalam Sulistyawati (2008), pengukuran
keinginan berpindah dapat ditinjau dari dua aspek, yaitu: 1. Adanya pikiran untuk keluar.
Seseorang karyawan yang merasa tidak betah terhadap tempat dia bekerja akan mempunyai
suatu keinginan untuk segera meninggalkan atau keluar dari tempat kerjanya. 2. Tersedia
alternatif pekerjaan lain. Dengan tersedianya pekerjaan di tempat lain membukakan perasaan
untuk mencari lowongan kerja di tempat lain atau adanya tempat yang lebih dapat menjanjikan
kepada seseorang sehingga mengumpulkan informasi-informasi dalam mendapatkan pekerjaan
yang lebih baik. Berbagai faktor yang menyebabkan keinginan berpindah karyawan dari suatu
organisasi, antara lain kepuasan kerja, rasa aman dalam bekerja, komitmen organisasi dan

sebagainya.
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Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Angle dan Perry (1981) serta Bateman dan Stresser
(1984) menemukan kenyataan bahwa individu yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi
memiliki kondisi-kondisi: a) Individu-individu tersebut mampu beradaptasi; b) Jumlah karyawan
yang keluar masuk (turnover) lebih sedikit; c) Keterlambatan dalam bekerja lebih sedikit dijumpai;
d) Kepuasan kerja lebih tinggi. Demikian halnya penelitian yang dilakukan Meyer et al (1990)
dalam Sulistyawati (2008) bahwa komitmen organisasi berhubungan secara signifikan dengan
turnover intention. Jabatan dan aktivitas dalam organisasi memberikan pengaruh terhadap
penurunan turnover intention. Satu aspek yang cukup menarik perhatian adalah mendeteksi
faktor-faktor motivasional yang akan dapat mengurangi niat atau keinginan karyawan untuk
meninggalkan organisasi, karena niat untuk pindah sangat kuat pengaruhnya dalam menjelaskan
turnover yang sebenarnya. Adanya karyawan yang keluar dari organisasi memerlukan biaya yang
besar dalam bentuk kerugian yang besar akan tenaga ahli yang mungkin juga memindahkan
pengetahuan spesifik perusahaan kepada pesaing (Carmeli dan Weisberg, 2006 dalam Suhanto,
2009).

Owolabi (2012) mengatakan bahwa kondisi kerja atau dikenal dengan sebutan lingkungan
kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar perkerjaan individu. Kondisi Kerja
merupakan salah satu faktor utama yang perlu dipertimbangkan dalam menganalisa pengaruh
terhadap keinginan perpindahan kerja. Kondisi kerja yang memenuhi harapan karyawan akan
memberikan kepuasan namun jika tidak maka akan memicu karyawan untuk melakukan
perpindahan kerja (Owolabi, 2012). Pernyataan tersebut juga dipertegas oleh Lee, Huang, dan Zhao
(2012). Dimana kondisi kerja yang baik akan menyebabkan prilaku kerja karyawan meningkat dan
juga kepuasan kerja karyawan. Kondisi kerja yang baik akan mempengaruhi kualitas kerja dan
pandangan perusahaan di mata karyawan dan pelanggan. Joarder, Sharif, dan Ahmmed (2011)
mengatakan bahwa kondisi kerja merupakan faktor kedua paling penting yang dapat menumbuhkan
rasa kepuasan karyawan sehingga dapat mengurangi niat karyawan atas keputusannya untuk
meninggalkan perusahaannya sekarang. Kondisi kerja yang sesuai dengan harapan karyawan akan
membuat karyawan bertahan dengan perusahaannya dan jika kondisi kerja sebaliknya tidak sesuai
dengan keinginan karyawan, maka akan memicu karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Dalam
penelitian Min (2007), Joarder, Sharif, dan Ahmmed (2011), dan Lee, Huang, dan Zhao (2012),

ditemukan adanya pengaruh yang signifikan antara kondisi kerja dan perpindahan kerja. Hasil yang
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berbeda ditemukan Du et al. (2006) dan Owolabi (2012), bahwa antara kondisi kerja dengan
perpindahan kerja, tidak ditemukan adanya pengaruh yang signifikan.

Banyak organisasi (jurnal dan peneliti sebelumnya) telah membuktikan bahwa rotasi
merupakan isu yang merugikan. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa orang yang relatif puas
dengan pekerjaannya lebih loyal kepada organisasi. Perluasan logis dari komitmen organisasi
terutama difokuskan pada faktor komitmen berkelanjutan, yang menunjukkan bahwa hal ini pada
akhirnya tercermin dalam kurangnya pergantian karyawan. Keputusan untuk tetap tinggal atau
meninggalkan perusahaan. Pertanyaan-pertanyaan yang muncul dalam penelitian ini
diungkapkan sebagai berikut: 1. Kompensasi dan kondisi kerja apakah mempengaruhi turnover
intention pada waktu yang bersamaan? 2. Apa dampak parsial dari Kompensasi dan kondisi kerja
pada turnover intention? Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan

kondisi kerja terhadap turnover intention.

Il. MATERI DAN METODE

Metode yang digunakan adalah metode analisis deskriptif, yaitu metode yang memberikan
gambaran secara umum terhadap keadaan suatu objek penelitian yang sesungguhnya, yaitu melalui
pengumpulan dan penyusunan data yang selanjutnya dianalisis dan ditarik kesimpulannya.
Sedangkan teknik penelitian yang dilaksanakan untuk menunjang penyusunan artikel ini adalah
menggunakan pendekatan deduktif. Pendekatan deduktif menggunakan proses logis, yang dimulai
dari gambaran umum suatu fenomena yang tepat (valid) dan diramal berdasarkan pengujian yang
lebih spesifik (Sabitha Marichan, 2005). Kemudian dianalisis dengan cara kuantitatif. Dimana,
peneliti disini lebih bertindak meramalkan dengan dugaan-dugaan sementara, terhadap fenomena
umum yang ada di PPMKP Ciawi yang nanti kemudian secara bersama-sama disesuaikan dengan
variabel Independent Kompensasi) dan Kondisi kerja dan Dependent Turnover Intention, kedalam
suatu angket/kuesioner pertanyaan menggunakan skala likert (Likert Scale) dan diolah kedalam
software SPSS Versi 23 for windows secara terperinci. Penelitian ini menggunakan teknik sampling
yaitu non probability sampling, artinya teknik pengambilan sampel yang tidak memberi
peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel

(Sugiyono, 1995). Pemilihan sampel dilakukan dengan teknik sampling jenuh, karena jumlah
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populasi berjumlah 71 orang berarti kurang dari 100 orang maka dalam hal ini jumlah semua

populasi digunakan sebagai sampel.

1l. HASIL DAN PEMBAHASAN

Apabila data penelitian yang diperoleh baik, maka suatu penelitian dianggap baik. Untuk
memperoleh data yang baik maka harus digunakan alat penelitian yang baik. Dalam penelitian ini
akan dilakukan uji validitas dan reliabilitas data kuesioner yang digunakan. Validitas data
digunakan untuk mengukur validitas kuesioner. Jika pernyataan pada kuesioner mengungkapkan
apa yang akan diukur oleh kuesioner tersebut, maka kuesioner tersebut dinyatakan valid. Oleh
karena itu, validitas diukur apakah pernyataan yang dibuat benar-benar dapat mengukur konten
yang diukur. Dengan mengacu pada perbandingan nilai loading factor, untuk 71 responden,
loading factor > 0,45 dianggap efektif (Hair et al., 1998).

Dengan mengamati nilai kecukupan sampel metrik Kaiser-Meyer Olkin (KMO-MSA) > 0,5
dan nilai signifikan 0,05 (a = 0,05), faktor pengenalan awal dianalisis, dan uji reliabilitas dilakukan.
Selain itu, loading factor dari setiap indikator dijalankan. Jika indikator dengan nilai <0,45
ditemukan, itu akan dikeluarkan. Pengeluaran dimulai dari indikator beban minimum dan
pengujian ulang untuk melihat nilai loading factor. Ulangi operasi ini selangkah demi selangkah
hingga semua indikator yang memenuhi persyaratan kurang dari 0,45. p Pengujian instrumen
pengukuran dimulai dengan kompenasi menggunakan analisis faktor konfirmatori dan
mengembangkan uji reliabilitas. Nilai pengenalan awal KMO-MSA adalah 0,711. Nilai tersebut
lebih besar dari 0,5, sehingga menandakan bahwa variabel kompensasi dapat diandalkan atau
layak digunakan sebagai alat penelitian. Selain itu, analisis dilakukan dengan mengidentifikasi
loading factor dari masing-masing indikator, dan hasilnya menunjukkan bahwa semua indikator
memenuhi persyaratan dan dinyatakan valid, dengan nilai loading factor> 0,45.

Pengujian instrumen pengukuran selanjutnya dilakukan pada variabel kondisi kerja pada
alat ukur diperoleh nilai KMO-MSA sebesar 0,803 lebih besar dari 0,5, hal ini menunjukkan bahwa
variabel kondisi kerja dapat diandalkan atau layak digunakan sebagai alat penelitian. Selain itu
juga ditentukan beban elemen masing-masing indikator, dan dari hasil pengujian nilai beban

semua indikator lebih besar dari 0,45, sehingga semua indikator kondisi kerja dinyatakan valid.
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Yang terakhir adalah variabel turnover intention, setelah dilakukan pengujian didapatkan

bahwa indikator variabel turnover intention adalah reliabel atau layak digunakan sebagai alat

penelitian. Selain itu, dengan mengidentifikasi faktor load dari masing-masing indikator

didapatkan hasil bahwa nilai factor load semua indikator lebih besar dari 0,45 yang berarti semua

indikator pada variabel turnover intention dinyatakan valid.

Pengujian Asumsi Klasik Uji asumsi Klasik pada penelitian ini meliputi uji normalitas, uji

autokorelasi, multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Hasil perhitungan ketiga uji tersebut

dapat dijelaskan sebagai berikut :

1.
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Uji Normalitas

Data Uji normalitas data penelitian dapat dilihat dari normal probability plot yang
membandingkan distribusi kumulatif dengan distribusi normal. Dari grafik kurva normal
probability plot menunjukkan bahwa gambar membentuk kurva normal dan data menyebar di
sekitar garis diagonal serta mengikuti arah garis diagonal dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa data dalam penelitian ini normal.

Uji Autokorelasi

Pengujian autokorelasi ini dapat dilakukan dengan Durbin-Watson (tabel DW test) dengan
ketentuan jika D-W dibawah -2 berarti ada autokorelasi, angka D-W diantara -2 sampai 2 berarti
tidak ada autokorelasi dan D-W diatas 2 berarti ada autokorelasi. Model regresi yang baik
adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Dari data yang diperoleh bahwa nilai DW diantara
-2 sampai 2, dengan demikian dapat disimpulkan penelitian ini bebas dari autokorelasi.
Pengujian Multikolinearitas

Model regresi yang baik adalah yang terbebas dari masalah multikolinearitas (adanya variabel
independent yang saling berhubungan). Untuk melihat adanya gejala multikolinearitas dapat
dilakukan melalui 3 tahapan. Tahap pertama ada tidaknya multikolinearitas dengan melihat
ada tidaknya korelasi parsial variabelvariabel bebasnya melalui matrik korelasi. Bila korelasinya
dibawah 0,90 maka antar variabel bebas tersebut tidak terjadi multikolinearitas. Tahap kedua
adalah dengan melihat Colinearity Statistic pada batas toleransi minimal = 0,10 dan batas
maksimal VIF = 10 pada tingkat signifikansi 0,05 uji dua sisi. Tahap ketiga adalah dengan melihat
Colinearity Diagnostic untuk mendiagnosa melalui indek kondisi (condition index) tidak boleh
terdapat angka antara 15 — 30 apalagi > 30. selain itu variance proportion atas satu variabel

tidak boleh melebihi 0,90 sebanyak 2 porsi. Dalam penelitian ini untuk pengujian
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multikolinearitas terhadap hasil data adalah dengan melihat nilai Inflation Factor (VIF)hasil
perhitungan pada model regresi dengan melihat tabel keluaran Coefficients untuk masing-
masing hasil data mahasiswa dan pimpinan, jika nilai VIF lebih besar dari 10 maka variabel
tersebut mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel bebas lainnya. Dengan
melihat nilai VIF dapat diketahui bahwa semua nilai VIF pada colinearity statistics adalah kecil
dari 10, dengan demikian dapat diartikan bahwa antara variabel pelatihan dan pengembangan,
kompensasi dan kondisi kerja tidak ditemukan adanya masalah multikonearitas.
4. Pengujian Heteroskedastisitas

Uji ini digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan
varians dan residual dari satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varian dan residual dari
suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas. Jika varians
berbeda disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi
heterokedastisitas (Santoso,2002) atau dengan kata lain heteroskedastisitas menunjukkan
adanya varians yang tidak sama diantara anggota kelompok-kelompok data. Sedangkan yang
diharapkan dalam suatu analisis parametrik adalah kondisi adanya homoskedastisitas.
Menurut Dwi Priyatno (2010) ada beberapa metode pengujian yang bisa digunakan
diantaranya yaitu uji spearman’s rho, uji glejser, uji park dan dengan melihat pola grafik regresi.
Dalam pengujian uji heteroskedasitas ini menggunakan uji spearman’s rho dengan melihat nilai
singnificant (two tailed) > 0,05 pada kolom RESY dan dengan pola grafik regresi jika pola grafik
membentuk pola tertentu maka terjadi masalah heteroskedasitas namun jika pola grafik
tersebut menyebar dan tidak membentuk pola tertentu maka tidak terjadi masalah
heteroskedsitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan mengamati grafik scatterplot
melalui program SPSS v23. Setelah melihat gambar dapat diketahui pola grafik adalah
menyebar dan tidak membentuk suatu pola tertentu, dengan demikian dapat dikatakan bahwa

tidak terjadi masalah heterokedasitas dalam penelitian ini.
Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis penelitian ini menggunakan Teknik analisis regresi berganda (Multiple
Regression Analysis), analisis ini untuk melihat hubungan antara variabel independen dengan

variabel dependen dengan menggunakan analisis ini dapat memprediksi nilai dari variabel
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dependent apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan dan untuk
mengetahui arah hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen berhubung
positif atau negatif Untuk pengujian hipotesis ini menggunakan teknik analisis regresi berganda
(Multiple Regression analysis). Pada bagian ini, penjelasan penelitian hanya memberikan gambaran
terhadap model regresi yang telah diolah mengunakan bantuan program SPSS v23 terhadap variabel

bebas dengan variabel terikat, dapat dilihat melalui rangkuman hasil regresi berganda sebagai

berikut:
Tabel 1. Hasil Analisis Berganda
Model Unstandardized Coefficients- Standardized Coefficients
B Std. Error Beta t Sig
Constant 0,348 0,562 0,476
Kompensasi -0,462 0,206 0,425 -3,567 0,001
Kondisi kerja -0,403 0,118 0,401 -3,298 0,000

Sumber : Data Diolah, 2021

Berdasarkan hasil tersebut, maka model persamaan regresi berganda secara umum adalah
sebagai berikut : Y = 0,348 + 0,462X1 + (0,403X2) + e. Dalam persamaan ini besarnya konstanta
bernilai positif sedangkan besarnya nilai koefisien variabel bebas yaitu kompensasi menunjukkan
pengaruh negatif begitu juga kondisi kerja menunjukkan pengaruh negatif. Dari hasil analisis regresi
berganda diatas dapat disimpulkan bahwa apabila kompensasi meningkat satu satuan sedangkan
kondisi kerja dalam keadaan tetap, maka turnover intention akan turun sebesar 0,462 satuan.
Apabila kondisi kerja meningkat satu satuan sedangkan kompensasi dalam keadaan tetap, maka
turnover intention akan menurun sebesar 0,403 satuan. Dua variabel bebas maka variabel bebas
yang lebih besar pengaruhnya terhadap turnover intention adalah kompensasi.

Berdasarkan besarnya Adjusted R2model tersebut menunjukkan bahwa kemampuan variasi
turnover intention dapat dijelaskan oleh variasi dari kedua variabel inpenden yaitu kompensasi dan
kondisi kerja sebesar 0,586 atau 58,6 %. Artinya ada penjelasan yang diperlukan dari variabel lain
tapi belum disertakan pada penelitian ini sebesar 41,4%. Jika dilihat dari nilai standart error of
estimate (SEE), menurut Ghazali (2007), makin kecil nilai SEE akan membuat model regresi semakin
tepat dalam memprediksi variabel independen. Besarnya SEE model regresi penelitian ini adalah
sebesar 0,347< 1 atau tergolong kecil,ini berarti model regresi sudah mendekati ketepatan dalam

memprediksi variabel independen. Pengujian hipotesis terhadap hipotesis 1,2,dan 3 menggunakan
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analisis uji T. Hasil perhitungan pengujian keberartian koefisien variabel tersebut adalah sebagai

berikut :

Tabel 2. Hasil Perhitungan Uji Signifikansi (T Test) Parsial

N Variabel t hitung Signifikasi t table
(sampel 71)

71 Kompensasi -3,567 0,001 1,666

Kondisi kerja -3,298 0,000 1,666

Sumber : Data Dioleh, 2021

Dari tabel 2 di atas dapat dijelaskan mengenai hipotesis 1,2, dan 3 yaitu bahwa Hipotesis 1
Dari hasil penghitungan uji signifikansi variabel kompensasi terlihat bahwa t hitung -3,567> t table
1,666 dengan sig 0,001< a = 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa koefisien korelasi
antara kompensasi terhadap turnover intention adalah berpengaruh negatif dan signifikan,
sehingga hipotesis penelitian pertama (H1) diterima. Ini berarti terdapat pengaruh yang negatif dan
signifikan antara kompensasi terhadap turnover intention.

Hipotesis 2 Dari hasil penghitungan uji signifikansi variabel kondisi kerja terlihat bahwa t
hitung -3,298 >t tabel 1,666 dengan sig 0,001< a = 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa koefisien korelasi antara kondisi kerja terhadap turnover intention adalah berpengaruh
negatif dan signifikan, sehingga hipotesis penelitian kedua (H2) diterima.

Pengujian hipotesis 3 dilakukan dengan menggunakan teknik analisis regresi linier, hasil
perhitungan menggunakan uji F dan hasil perhitungan pengujian keberartian koefisien variabel
adalah sebagai berikut : Dari hasil uji signifikansi tersebut F hitung -26,954 > F table 2,539 dengan
sign 0,000 < a = 0,05. Hal ini berarti ada pengaruh simultan dari variabel bebas terhadap variabel
terikatnya. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan ada pengaruh simultan dari kompensasi
dan kondisi kerja terhadap turnover intention adalah benar. Karenanya hipotesis penelitian 3 (H3)
diterima.

Kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-
orang memilih untuk bekerja di sebuah organisasi daripada yang lain. Kompensasi sangat penting
bagi karyawan itu sendiri sebagai individu, karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan
atau ukuran nilai pekerjaan karyawan itu sendiri. Salah satu tujuan sistem kompensasi adalah

stabilitas karyawan. Tujuan stabilitas karyawan melalui pemberian kompensasi akan mudah
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tercapai apabila karyawan menilai bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan sudah
ditentukan berdasarkan prinsip-prinsip keadilan, kelayakan serta didukung oleh konsistensi
eksternal.

Kondisi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention (Hair et al.,
2011). Pengaruh signifikan negatif tersebut kemungkinan disebabkan ketika karyawan
mendapatkan kondisi kerja yang baik dan sesuai keinginan maka kondisi tersebut akan menurunkan
niat untuk berpindah dari pekerjaan mereka sendiri. Namun melalui pertanyaan in-depth
didapatkan bahwa keinginan berpindah karena kondisi kerja tidak berkorelasi pasti ingin keluar dari
pekerjaan mereka saatini karena beberapa responden menyukai tantangan di tempat kerjanyayang
dapat berupa menghadapi setiap masalah yang ada dan mencoba menyelesaikannya alih — alih

keluar dari pekerjaan saat ini.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi turnover
intention karyawan THL pada PPMKP Ciawi. Faktor-faktor yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kompensasi dan kondisi kerja. Faktor-faktor tersebut diambil dengan menggunakan teori
motivasi dari Maslow dan teori keadilan dari Rawls (1999). Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa
variabel kompensasi dan kondisi kerja mempengaruhi turnover intention karyawan THL pada PPMKP
Ciawi. Hasil penemuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan adanya
pengaruh yang signifikan. Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa variabel kompensasi dan

kondisi kerja yang memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan.
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