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Abstract. This research was conducted in MNC Bank Sumatera region. The pur-
pose of this study was to determine the effect, directly or indirectly variable compensa-
tion, work environment and career development to job satisfaction and turnover
intention.This study population by 135 people who are employees of MNC Bank of
Sumatera. Selection of the sample conducted with random sampling. Variables used are
compensation, work environment and career development as the dependent variable, turn-
over intention as an independent variable .The results of this experiment showed that
compensation has a direct impact on job satisfaction and turnover intention. The results
showed that analysys path reduces job satisfaction is able to turn over intention, as well
as compensation, work environment and career development can improve job satisfac-
tion and lower turnover intention.

Keywords: Compensation, Work Environment, Career Development, Job Satisfaction, Turn

Over Intention

PENDAHULUAN

Industri jasaPerbankan merupakan
sa ah satu usahayang bergerak di bidang jasa
keuangan yang saat ini mempunyai dayasaing
sangat ketat antar Bank di Kantor cabang
tingkat propins maupun di Kantor Pusat Bank
di Jakarta. Seiring dengan hal tersebut masing
masing Bank berusaha mengatasi aspek
persaingan dengan berbagai kekuatan masing
masing, baik dalam hal jenis produk, variasi
manfaat Produk, Pelayanan dan
lainnya.Salah satu yang sangat berperan
penting bagi perusahaan adalah Sumber
DayaManusia, dimanakaryawan merupakan
asset yang sangat penting yang perlu di jaga
agar loyalitasdan produktivitasnyameningkat
sehingga kinerja perusahaan dapat berjalan
dengan baik dan menunjukkan grafik yang
meningkat dari waktu ke waktu. Untuk saat
ini masyarakat sudah sangat membutuhkan
produk Perbankan, baik dalam hal
penghimpunan dana maupun penyaluran
Dana/Kredit, hal tersebut dapat dirasakan
sampai kedaerah pedesaan, sehingga Bank
berusaha memperluas Jaringan melal ui
pembukaan kantor cabang sampai kedaerah

tingkat duadan pedesaan, sertamenciptakan
berbagai produk yang sesuai dengan
kebutuhan masing masing daerah.
Sehubungan dengan hal tersebut diatas,
perkembangan kualitas SDM dan penawaran
SDM masih terbatas untuk bekerja di
Perbankan, sehingga menimbulkan
persaingan bagi antar Bank mempertahankan
karyawan yang berkualitas dan masalah
kekurangan tenaga kerja yang berkualitas
menimbulkan Turn Over karyawan yang
cukup tinggi di Indonesia. Untuk saat ini
angka turn over karyawan perbankan
mencapai 15%, hal ini dirasa cukup tinggi
.+Angka Turn Over yang tinggi secara
umum akan menimbulkan dampak negatifbagi
perusahaan disebabkan beberapa hal yang
akan dialami seperti :

1. Kehilangan karyawan yang berpenga
laman dan menghambat proses produksi
ketidak stabilan terhadap kondisi tenaga
kerja dan peningkatan biaya biaya
sumber dayamanusia, seperti perekrutan
,biaya pelatihan dan lain lain.
Berdasarkan hasil survey Global
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Strategig Rewards 2007/2008 yang
dilakukan oleh Watson Wyatt
mengemukakan bahwa kehilangan
karyawan karyawan berprestasi tinggi
dan karyawan dengan keahlian khusus
sudah menjadi masalah yang perlu
diwaspadal oleh industri di Indonesia.
Program kompensas yang diberikan oleh
MNC BANK kepadaseluruh karyawan
antaralain:
K omponen gaji merupakan suatu bagian
balas jasa yang diterima karyawan.
Komponon ggji terbagi menjadi duayaitu
ggji bulanan dan gaji lembur

1. Komponen tunjangan merupakan
pembayaran dan jasa-jasa yang
melengkapi gaji pokok. Tunjangan ini
bisa berupa tunjangan transport,
tunjangan Makan Siang,tunjangan hari
raya, tunjangan kesehatan, kecelakaan
kerja, tunjangan pendidikan anak,
tunjangan cuti besar, tunjangan kematian
dan tunjangan hari tua dan tunjangan
lainnya

2. Fasilitas merupakan penyediaan sarana
dan prasarana yang mendukung dalam
pekerjaan berupatempat kerja, pakaian
kerja, cuti kerja, transportas danfasilitas
olah raga

3. Bonus, merupakan penghasilan
karyawan yang diproleh sesuai dengan
kondisi perusahaan, baik dari sisi
produksi/output maupun dari sisi
keuntungan yang diperol eh.

Berdasarkan penjelasan tersebut
jelas bahwa Kompensasi, lingkungan kerja
dan pengembangan karier karyawan
merupakan hal yang sangat penting bagi
karyawan, sehingga berpengaruh untuk
mencapai tujuan perusahaan secara
maksimal. Hal inilah yang mendorong peneliti
untuk mengadakan penilitian tentang
“Pengaruh kompensasi, lingkungan kerjadan
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja
dan turn over intention studi pada MNC
BANK Wilayah Sumatera”

PERUMUSAN MASALAH

Dari latar belakang terdahulu dapat
disimpulkan permasal ahan sebagai berikut :

Apakah kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Apakah lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan.

Apakah pengembangan Karir
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan.

1. Apakah kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Turn over Intention,
karyawan.

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Turn over Intention
karyawan.

3. Apakah pengembangan Karir
berpengaruh terhadap Turn over Inten-
tion karyawan.

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh
terhadap Turn over Intention
karyawan.

TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitianini adalah:

a. Untuk mengetahui apakah kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan.

b. Untuk mengetahui apakah lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan

c. Untuk mengetahui apakah pengem
bangan karir berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan

d. Untuk mengetahui apakah kompensas
berpengaruh signifikan terhadap Turn
over Intention, karyawan.

e. Untuk mengetahui apakah lingkungan
kerja berpengaruh signifikan terhadap
Turn over Intention karyawan

f. Untuk mengetahui apakah pengem
bangan karir berpengaruh terhadap Turn
over Intention karyawan.

g. Untuk mengetahui apakah kepuasan
kerja berpengaruh terhadap Turn over
Intention karyawan.
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Manfaat Penditian Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan
sebagai evaluasi dan bahan pertimbangan
bagi perusahaan, tentang bagaimana
Pengaruh kompensasi, lingkungan kerjadan
pengembangan karir padakepuasan kerjadan
turn over intention. Tulisan ini juga dapat
memberikan masukan bagi MNC BANK
perihal faktor faktor yang dapat menimbulkan
kepuasan kerja dan tingginya tingkat turn
over intention

a. Bagi Penulis
Dengan melakukan penelitian ini dapat
menambah wawasan dan meperluas
pengetahuan dalam masalah Pengaruh
kompensasi, lingkungan kerja dan
pengembangan karir pada kepuasan
kerjadan tingkat turn over karyawan .

TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

K epuasan kerja merupakan kondisi
lahir dan bathin seseorang dalam melakukan
pekerjaan, meskipun kemampuan masing
masing orang berbeda, namun padadasarnya
hal hal yang harus dipenuhi untuk tercapainya
kepuasan kerja karyawan pada suatu
perusahaan ada kesamaan.

Menurut Hasibuan, (2009),
kepuasan kerjaada ah adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh
moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja.
Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan,
luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar
pekerjaan.Menurut Robbins (2008;85),
kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan
terhadap pekerjaan yang dimiliki oleh seorang
karyawan.

K epuasan kerja sangat berpengaruh
untuk nilai-nilai kemanusiaan dan keuntungan
finansial sebuah perusahaan. K epuasan kerja
bersifat evaluatif yang artinyakepuasan kerja
adalah untuk mengetahui ukuran respon
pekerjaterhadap lingkungan kerja mereka.

Menurut Robbins (2008;82) ada
empat cara yang biasa digunakan untuk

mengungkapkan ketidak puasan, yaitu:

- Keluar (exit): Meninggakan pekerjaan
dan mencari pekerjaan lain

- Suara (voice): adanya usaha aktif-
konstruktif untuk memperbaiki kondisi
dengan memberikan saran perbaikan,
membahas masalah dengan atasan, dan
beberapabentuk kegiatan serikat buruh.

- Pengabaian (negleet:sikap membiarkan
keadaan menjadi lebih buruk (absen,
usahatidak maksimal)

- Kesetiaan (loyality: menunggu secara
pasif sampai kondisi lebih baik, percaya
bahwa perusahaan bisa Iebih baik dan
membel a perusahaan dari kritik.

Faktor Faktor Yang Mempengaruhi
Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja menurut Robbins, Stephen
(2008; 101-103) adal ah:

a) Pekerjaan itu sendiri (work it self),
setiap pekerjaan memerlukan suatu
keterampilan tertentu sesuai dengan
bidangnya masing-masing. Sukar
tidaknyasuatu pekerjaan serta perasaan
seseorang bahwa keahliannya
dibutuhkan dalam mel akukan pekerjaan
tersebut akan meningkatkan atau
mengurangi kepuasan kerja.

b) Atasan (supervision), atasan yang baik
berarti mau menghargai pekerjaan
bawahannya. Bagi bawahannya atasan
bisa dianggap sebagai figur ayah/ibu/
teman dan sekaligus atasannya.

¢) Promosi (promotion), merupakan faktor
yang berhubungan dengan adatidaknya
kesempatan untuk memperoleh pening
katan karir selama bekerja.

d) Gaji/upah (pay), merupakan faktor
pemenuhan kebutuhan hidup pegawai
yang dianggap layak/tidak.

Hampir sama dengan pendapat
Rabbins pendapat lain tentang faktor faktor
yang mempengaruhi kepuasan Kkerja
karyawan memiliki lima faktor (Smith,
Kendal, dan Hulinddam Munandar, 2012:74),
yaitu:
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1. Pekerjaan dimana kepuasan kerja
terhadap pekerjaan itu sendiri
memberikan kesempatan bagi
karyawan untuk belgjar sesuai dengan
minat serta kesempatan untuk
bertanggung jawab.

2. Kompensasi atau imbalan dimana
kepuasan terhadap sejumlah uang yang
diterima sesuai dengan beban kerjadan
seimbang dengan yang diterima
karyawan lain pada organisasi tersebut.

3. Kesempatan promosi merupakan
kesempatan untuk meningkatkan posisi
pada struktur organisasi.

4. Penyeliaatau supervis dimanakepuasan
terhadap supervisi bergantung pada
atasan untuk memberikan bantuan teknis
dalam memotivasi.

5. Kepuasan atas seberapa besar rekan
kerja memberikan bantuan teknis dan
dorongan sosial.

6. Merasakan bahwarekan sekerjaadalah
teman baik untuk berbagi rasa

7. Merasakan rekan kerja dapat
memberikan apresiasi positif atas hasil
kerja

8. Merasakan rekan selalu memberikan
pertolongan dalam segala hal

9. Merasa senang dengan pekerjaan yang
ditekuni sekarang

10. Pekerjaan yang menberikan hal yang
baru bagi kemampuan

11. Tidak merasabosan terhadap pekerjaan
yang dilakukan

12. Pekerjaan menuntut kemampuan untuk
mencari pemecahan masalah yang
cepat

13. Ganjaran yang pantas, dengan
indikator:Organisasi Memberikan
Penghargaan yang pantas sesuai prestas

14. Merasakan bahwa pekerjaan sesuai
dengan latar bel akang pendidikan

15. Dapat mengembangkan potensi
ditempat kerjadengan leluasa

Menurut penelitian Luthans (1995),
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
yang disebut juga Job Descriptive Index
(JDI) yang dikutip oleh Robbins (2008;181)
addah:

a. Kerja yang secara mental menantang,
denganindikator:

1. Organisasi mendorong untuk terus
berprestasi melalui program
kompensas

2. Organisasi memberikan paket
kompensasi sesuai kemampuan

pegawai

b) Kesesuaian kepribadian dengan

pekerjaan:

3. Lingkungan kerja memberikan
perasaan nyaman

4. Lingkungan kerjamemberi motivas
dalam bekerja

5. Lingkungan kerjamemberikan rasa
aman terhadap perlengkapan kerja

danmilik pribadi
a. Kondis kerjayang mendukung, dengan
indikator:
a) Rekan kerja yang mendukung, dengan
indikator:

Selanjutnya menurut Hasibuan
(2009) beberapafaktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan adalah sebagai
berikut :Balasjasayang adil dan layak

a. Penempatan yang tepat sesuai dengan
keahlian

b. Berat ringannya pekerjaan

c. Suasanadan lingkungan pekerjaan

d. Peralatan yang menunjang pelaksanaan
pekerjaan

e.  Sikap pimpinan dalamkepemimpinannya

Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

—h

Raobbins(2006) menyatakan bahwa
dua pendekatan yang umumnya digunakan
untuk mengukur kepuasan kerja adalah
single global rating dan summation score
yang terdiri dari sejumlah aspek pekerjaan.
Sngle global rating hanya bertanya pada
setigp individu untuk memberikan respon
terhadap pertanyaan, seperti “Semua hal
dipertimbangkan, seberapa puaskan anda
dengan pekerjaan anda? Responden
kemudian menjawab dengan melingkari
bulatan antara 1-5 (dari sangat puas sampai
tidak puas).Pendekatan lainnya dengan
sebuah summation of score dari berbagai
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aspek pekerjaannya, ini merupakan hal yang
sulit diukur. Diidentifikasikan dengan elemen
elemen kunci yang ada dalam sebuah
pekerjaan dan menanyakan bagaimana
perasaan mereka mengenai setiap aspek
pekerjaanittu. Faktor yang umum yakni sifat
dari pekerjaannya,pengawasan,ggji, pel uang
promosi dan hubungan kerja.

Turn Over Intention

Turnover adalah airan pegawai yang
masuk dankeluar dari organisasi. Sedangkan
Turnover Intention adalah keinginan untuk
berpindah, namun belum sampai tahap
realisasi yaitu keluar dari organisasi tempat
bekerjasaat ini dan pindah keorganisasi lain.
Tingkat turn over yang tinggi menyebabkan
organisasi harus mengeluarkan biaya
tambahan untuk perekrutan hingga
mendapatkan tenaga kerja yang siap pakai.
Sebagal upaya untuk menekan terjadinya
turnover pegawai, harus dimulai dari upaya
menekan keinginan untuk berpindah (turn-
over intention). Upaya tersebut misalnya
menerapkan kebijakan yang dapat menarik
minat karyawan untuk tetap bekerja dan
berkarya dengan sumber daya yang
dimilikinya(Nasution, 2009).

K ompensasi

Menurut Panggabean dalam tulisan
Edy Sutrisno (2009), kompensasi dapat
dibedakan menjadi dua, yaitu:

1. Kompensas langsung (Financial) adalah
kompensasi yang langsung dirasakan
oleh penerimanya, yakni berupa gaji,
tunjangan, dan insentif merupakan hak
karyawan dan kewajiban perusahaan
untuk membayarnya.

a. Ggji adalah balasjasayang dibayar
secara periodik kepada karyawan
tetap sertamempunyai jaminanyang
pasti.

b. Tunjangan adalah kompensasi yang
diberikan perusahaan kepada para
karyawannya, karena karyawannya
tersebut dianggap telah ikut
berpartisipasi dengan baik dalam
mencapai tujuan perusahaan.

c. Insentif adalah kompensasi yang
diberikan kepada karyawan tertentu,

karena keberhasilan prestasinya di
atas standar atau mencapai target.
2. Kompensasi Tidak Langsung ( Non fi-
nancial ) adalah kompensasi yang tidak
dapat dirasakan secara langsung oleh
karyawan, yakni benefit dan services
(tunjangan pelayanan). Benefit dan
services adalah kompensasi tambahan
yang diberikan berdasarkan
kebijaksanaan perusahaan terhadap
semua karyawan dalam usaha
meningkatkan kesejahteraan mereka.
Seperti  uang pensiun, olah raga dan
darmawisata (family gathering)

Fungsi dan Tujuan ompensasi
Fungsi Kompensasi

Fungsi kompensasi menurut
Samsuddin (2006) adal ah sebagai berikut:

1. Pengalokasian SDM secara efisien

2. Penggunaan SDM secara lebih efisien
dan efektif.

3.  Mendorong Stabilitas dan Pertumbuh an
Ekonomi.

Tujuan Kompensasi

Tujuan kompensasi menurut Malayu

S.P Hasibuan (2007:121) adalah sebagai

berikut:

1. lkatan Kerja Sama, dengan pemberian
kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama
formal antaramajikan dengan karyawan.
Karyawan harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedangkan
pengusaha atau majikan wajib
membayar kompensasi sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.

2. Kepuasan kerja, dengan balas jasa
karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status socidl,
dan egoistiknya sehingga memperoleh
kepuasan kerja dari jabatannya.

3. Pengadaan efektif, jika program
kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualifield
untuk perusahaan akan |ebih mudah.

4. Motivasi, jikabalasjasayang diberikan
cukup besar, manajer akan lebih mudah
memotivasi bawahannya.
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5. Stabilitas karyawan, dengan program
kompensasi atas prinsip adil dan layak
serta eksternal konsistensi yang
kompetitif maka stabilitas karyawan
akan lebih terjamin karena turnover
relatif kecil.

6. Disiplin, dengan pemberian balas jasa
yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik, mereka akan
menyadari serta mentaati peraturan-
peraturan yang berlaku.

7. Pengaruh serikat buruh, dengan program
kompensasi yang baik pengaruh serikat
buruh dapat dihindarkan dan karyawan
akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8. Pengaruh pemerintah, jika program
kompensasi sesuai dengan undang-
undang perburuhan yang berlaku
(seperti batas upah minimum) maka
intervens pemerintah dapat dihindarkan.

Menurut Herman (2008:161). Tujuan
diadakannyapemberian kompensasi adalah:

1. Untuk menjainikatan kerjasamaantara
pimpinan dengan karyawannya

2. Memberikan kepuasan kepada
karyawan, artinya bahwa melalui
kepuasan yang dirasakan parakaryawan,
maka karyawan akan memberikan

prestasinyayang baik.

3. Untuk memotivasi karyawan dalam
bekerja

4. Untuk menciptakan disiplin kerja bagi
karyawan.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah
satu faktor yang tidak kal ah penting perannya
dalam mencapai kepuasan kerja bagi
karyawan, baik itu lingkungan kerja fisik
maupun lingkungan kerjanon fisik. Dengan
menciptakan lingkungan kerja yang baik,
maka diharapkan kepuasan kerja tercipta
dengan baik sehingga dapat menekan turn
over intention.

Faktor-faktor yang mempengaruhi
Lingkungan kerjaantaralain:

1. Pewarnaan

Kebersihan
Pertukaran udara
Penerangan
Musk

Bau-bauan
Temperatur
Kebisingan
Keamanan

©ooNOOOAWN

Pengembangan Karir

Pengembangan karir yang jelas, akan
membantu karyawan dan organisasi dalam
meraih sukses. Pengembangan Kkarir
direncanakan oleh suatu organisasi harus
memperhatikan kepentingan kedua belah
pihak yaitu pekerjadan organisasi, sehingga
dicapai keseimbangan, sehingga tujuan
organisasi dapat dicapai yaitu menghasilkan
output yang maksimal dan kwalitas SDM
yang baik, dimana bagi tenaga kerja juga
selain memperoleh kwalitas yang baik juga
penghasilan yang terusmengalami perbaikan.

Pengertian Karir

Menurut Moekijat (2007:14) karir
mempunyai banyak arti tergantung pada
hhubungan kalimatnya. Karir dapat berarti :

a. Tugas, jabatan, pekerjaan, matapencaha
rian

b. Kemajuan jabatan/pekerjaan

c. serangkaian kegiatan pekerjaan selama
hidup

d. Kemajuan dalam suatu organisasi

e. keahlian, profes

f. danlainlain

Menurut Handoko (2011:121) karir
adal ah semua pekerjaan (atau jabatan) yang
dipunyai (atau dipegang) selama kehidupan
kerja seseorang. Bagi banyak orang,
pekerjaan-pekerjaan tersebut merupakan
suatu bagian dari rencana yang disusunnya
secarahati-hati. Bagi orang lain, karir mereka
mungkin sekedar “nasib”. Sikap atasan,
pengalaman, pendidikan dan juga “nasib”
memainkan peranan penting dalam
permasalahan ini. Tapi bagaimanapun juga,
perencanaan karir diperlukan bagi para
karyawan untuk selalu siap menggunakan

kesempatan karir yang ada.
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Pengembangan Karir

Beberapa ahli mendefinisikan

pengertian pengembangan karir sebagai
berikut:

a.

Flippo (2002) menyatakan bahwa
pengembangan karir merupakan
serangkaian kegiatan kerjayang terpisah
pisah namun masih merupakan atau
mempunyai hubungan yang saling
melengkapi,berkelanjutan dan
memberikan makna bagi kehidupan
pegawai.
Mondy (2008) menyatakan bahwa
pengembangan karir adal ah pendekatan
formal yang digunakan organisasi untuk
memastikan bahwa orang dengan
kuaifikasi dan pengalaman yang tepat
tersediajikadibutuhkan.

Rivai dan Sagala (2009) menyatakan

bahwa pengembangan karir adalah

proses peningkatan kemampuan kerja
individu yang dicapai dalam rangka
mencapai karir yang diinginkan.

Nawawi (2011:289) pengembangan

karir adalah:

- Suatu rangkaian (urutan) posisi/
jabatan yang ditempati seseorang
selama masa kehidupan tertentu.

- Perubahan nila nilai, sikap, dan
motivasi yang terjadi pada
seseorang, karena dengan
penambahan/peningkatan usianya
akan menjadi semakin matang.

- usahayang dilakukan secaraformal
dan berkelanjutan dengan
difokuskan kepadapeningkatan dan
penambahan kemampuan seorang
pekerja.

Samsudin (2006:141) mengemukakan

pengembangan karir adalah suatu kondisi

yang menunjukkan adanya peningkatan
status seseorang dalam suatu organisasi
pada jalur karir yang telah ditetapkan
dalam organisasi yang bersangkutan.

Rivai dan Sagala (2009) menyatakan

bahwa indikator dalam pengembangan

karir adalah:

Perencanaan karir.

Pegawai harus merencanakan karirnya

untuk masa yang akan datang

2. Pengembangan karir individu

Setiap pegawai harus menerima

tanggung jawab atas perkembangan

karir atau kemajuan karir yang dialami.
3. Pengembangan karir yang didukung oleh

Departemen SDM.

Pengembangan karir tidak hanya

tergantung pada pegawai tersebut tapi

juga pada peranan dan bimbingan
mangjer dan departemen SDM
4. Peran umpan balik padaKinerja

Tanpa umpan balik yang menyangkut

upayaupaya pengembangan karir, maka

relative sulit bagi pegawai bertahun
tahun untuk persiapan yang kadang
dibutuhkan untuk mencapai tujuan tujuan

pengembangan karir. Umpan balik di

dalam usaha pengembangan karir

pegawai mempunyai beberapa sasaran:

a. Untuk menjamin bahwa pegawai
yang gagal menduduki suatu posisi
dalam rangka pengembangan
karirnya masih tetap berharga dan
akan dipertimbangkan lagi untuk
promosi diwaktu mendatang bila
memang mereka memenuhi syarat.

b. Untuk menjelaskan kepada
pegawai yang gagal kenapamereka
tidak terpilih.

c. Untuk mengidentifikasi apa
tindakan tindakan pengembangan
karir spesifik yang harus mereka
laksanakan.

Tahap Pengembangan Karir
Terdapat tiga tahap

pengembangan karir yang pada
umumnyaterjadi didalam organisasi saat ini
adalah sebagai berikut:

1. Permulaan Karir dalam Organisasi
Tahap permulaan karir dimulai ketika
pegawai baru bergabung dengan
organisasi setelah ia melewati proses
rekrutmen dan seleksi.

2. Pertengahan Karir Tahap ini ditandai
dengan adanya pengalaman baru,
penugasan khusus, transfer dan promosi
yang lebih jauh, tawaran dari organisasi
lain, kesempatan sertajenjang karir yang
lebih tinggi. Dalam tahap ini pegawai
mulai memiliki kompetensi dan
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keterampilan yang tinggi. i. Jaringan Kerja
3. Akhir karir dalam Organisasi j- Nasib

Tahap ini sering disebut dengan tahap

akhir karir di dalam organisas karena

pegawai padaakhirnyamemasuki masa Sebagai perbandingan hasil

pensiun. penelitian yang dilakukan padatesisini perlu
dilakukan perbandingan dengan hasil
penelitian terdahulu, apakah terdapat
kesamaan ataupun perbedaan hasil penditian,
sehingga dapat dibandingkan dengan teori
yang disampaikan oleh para ahli. Hasil

Penelitian Terdahulu

Faktor Yang Mempengaruhi Perkem
bangan Karir Terdapat banyak faktor yang
mempengaruhi perkembangan karir pegawai
antaralain sebagai berikut:

a. Kinerjadan Produktifitas penelitian nantinyahisasamahasiinyadengan
b. Pengalaman. o penelitian terdahulu dan bisa juga berbeda.
C. Kom_pgtens dan Profesionalisme Untuk itu berikut disampaikan beberapahasil
d.  Pendidikan penelitian terdahulu sebagai perbandingan
e. Prest_as nantinya dengan hasil penelitian penulis.
f. Aimpinan _ Berikut disajikan beberapa penelitian
9. Rekan Kerja S terdahulu yang berhubungan dengan
h. Pegawal Dengan Posisi Lebih Rendah penelitianini dirangkum dalam tabel sebagai
berikut :

Tabel 1 : Penelitian Terdahulu

N Pendliti/ . Alat .

o Tahun Judul Variabd Analisis Hasl

1 2 3 4 5 6

1. | Dr. The Controbution of - Turn Over Cordlas | Kepuasan kerja dan karakteristik
Sarminah | Demographic Intention (Y) Product | pekerjaan berpengaruh negatif
Samad Variables; Job - JobSatisfaction Moment | terhadap keinginan berpindah
(2006) Characteristic and Job (X1) karyawan.

Satisfaction on Turn - Job
Over Intention Characteristic(X2)

2. | Ehsan Enpl oyeeturnover - Employee SPSS | - lingkungan kerja
Ulleh intention in Services Turnover (Y) Regres berkontribusi 1ebih dari 23%
Bawa, sector of Pakistan - Job Satisfaction | Linier pada Turn Over intention
Mohamm (X1) karyawan.
ad Y ousf, - Job Performance - Kinerjaberkontribusi lebih
Muhamm X2) dari 46% terhadap Turnover
ad Rizwan i Intention
(2014) Workplace

Environment (X3)

5 | Seba The Impact of - Employee SPSS | - sreskerjamemiliki
lgbal, organizational Turnover hubungan positif dengan
Sedia commitment, job Intention (Y) keinginan berpindah
Ehsen, satisfaction, job stress | _ organjzational - kepemimpinan memiliki
Muhamm | and leadhership Commitment(X1) pengaruh positif terhadap
ad Support on trnover - Job Satisfaction kepuasan kerja
Rizwan, intention in educational
Mehwish | institutes - Job Sress(X2)

Noreen - Leadhership
(2014) Support (X3)

4 | Agung Pengaruh Kepuasan Kerja | - K epuasan Kerja SPSS | - Semakin tinggi kepuasan
AWS . dan Stres Kerja Terhadap (X1) kerjayang dirasakan, maka
Waspodo | Turn Over Intention Pada . semakin rendah keinginan

Karyawan PT. Unitex Di | StresKerja(X2) berpindah |
Bogor - Turn Over o .
Intention (Y) - Semakinti nggi ;Ir@ kerja
maka semakin tinggi
keinginan berpindah
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N | Penditi/ : Alat :
o Tahun Judul Variabd Analiss Hasl
1 2 3 4 5 6
5 | Norita Pengaruh Kompensasi dan | - Kompensas - regresi | - adanyakorelasi yang
(2013) loyalitas karyawan (X2) berlawanan antara
gfif gagrlntaﬁél:gz gver - Loyditas(X2) kompensasi terhadap turn
-inda'a art - Intensi Tum over intention
Sama Over (Y) - terhadap pengaruh yang
negatif antaraloyalitas
terhadap turn over intention
6 |AA Pengaruh K eedilan - Organization - SPSS- | - keadilan organisas
Wisnu Organisasi Pada K epuasan i Regres |  berpengaruh positif pada
Yogeswar | KerjaDan Turnover Justice (X) i k keri
- - Job Satisfaction ! epuasan kerja
aPutra g‘fﬂ&‘p‘;@@m B v Berga | - keadilan organises
- Turnover nda berpengaruh negatif pada
Intention (Y2) turnover intention,

- Kepuasan kerjatidak
berpengaruh padaturnover
intention

" | Baporan | P Kompenss, | - Kompensasi (x1) | PSS | - Kompens berpengarun
S | o | Pk i e
Utami | komitmen Organises Karir (X2) t;; A e
(tahun terhadap kepuasan Kerja | - Lingkungan kerja - rengembangan kanr
2011) Pegawai secretariat daerah (X3) berpengaruh tidak sgryﬂkm

Kabupaten Karanganyar | - K omitmen terhadap kepuasan kerja
dengan keyakinan diri Organisasi (X4) - Lingkungan kerja
(Sl Efficacy) sebagai . berpengaruh positif dan
; : - Kepuasan Kerja .
Variabel Pemoderasi v sgnifikan terhadap
) kepuasan kerja
Kerangka Pemikiran 3. Pengembangan karir berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan.

Kompensasi berpengaruh signifikan

terhadap Turn over Intention,

karyawan.

5. Lingkungan kerjaberpengaruh signifikan
terhadap Turn over Intention
karyawan.

6. Pengembangan karir berpengaruh
terhadap Turn over Intention
karyawan.

7. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Turn over Intention karyawan .

Secarakonseptual, keterkaitan antar
variabel tersebut dapat digambarkan sebagai 4.
berikut:

Gambar 2.2 KerangkaPemikiran

Kompensasi
(x1)
Lingkungan
Kerja (X2)
Pengembanga
n Karir (X3)

Hipotesis Penelitian

METODE PENELITIAN

Berdasarkan pola kerangka Lokasi Penelitian

konseptual penelitian tersebut, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian beserta
dukunganteoritisdan empiris sabagai berikut:

1. Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. Lingkungan kerjaberpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian dilakukan dikantor MNC
BANK Wilayah Sumatera

Jenis dan Sumber Data

Jenisdatayang dipergunakan dalam
pendlitianini adaah dataprimer yang langsung
diperoleh melalui sumber data sebanyak 100
sampel pada MNC BANK Wilayah
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Sumaterayang terdiri dari 28 sumber dari
cabang Pekanbaru, 20 Sumber dari cabang
Batam, 15 dari Jambi dan 36 dari Medan,
dan data sekunder berupa data-data olahan
dari MNC BANK.

Variabel Pendlitian

Variabel adalah apapun yang dapat
membedakan atau membawa variasi pada
nilai. Nilai bisaberbedapadaberbagai waktu
untuk objek atau orang yang sama atau pada
waktu yang sama untuk objek atau orang
yang berberda. Varioabel yang digunakan
penulisdalam rancangan usulan penelitianini
terdiri atas:

a. Variabel bebas (independen variabel)
Adalah variabel yang mempengaruhi
variabel terikat, baik secara positif atau
negatif atau variabel yang tidak
tergantung pada variabel lainnya.
Variabel bebas dalam penelitian ini
adalah kompensasi (X1), Lingkungan
kerja(X2) dan pengembangan karir (X3)
di MNC BANK Wilayah Sumatera.

b. Variabel terikat (dependen variabel)
Adalah variabel yang dipengaruhi oleh
variabel bebas. Variabel terikat dalam
penelitian ini adalah Kepuasan kerja
kerja (Y1) dan Turn Over Intention
(Y2) karyawan

Tabel 2 Definisi Operasional Variabel Penelitian
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Populasi dan Sampel

Populasi yaitu sekumpulan objek
yang akan dijadikan sebagal bahan penelitian
(penelaahan) dengan ciri mempunyai
karakteristik yang sama (supangat, 2007).

Dalam populasi terdapat unit-unit
populasi ataupun jumlah bagian-bagian
populasi.

Populasi dalam penelitianini adalah
Karyawan MNC BANK Wilayah Sumatera
berjumlah 135 orang dengan sampel 100
Karyawan yang terdiri dari Karyawan cabang
Batam 20 orang, karyawan cabang
Pekanbaru 28 orang, karyawan cabang Jambi
15 orang dan karyawan cabang Medan 37
orang. Penelian ini menggunakan teknik
sampel Slovin dengan menggunakan rumus
shb:

Dimana:
n = Jumlah Sampel
N = Jumlah seluruh popul asi

e= Persenkelonggaran ketidaktelitian karena
kesalahan pengambilan sampel (5%) =100

Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji Validitas

Uji vaiditasdilakukan untuk menguji
kevalidan dari instrumen penelitian yang
dilakukan dengan mengkorel asikan skor bitur
dngan skor total dengan menggunakan rumus

Product Moment dari Pearson yaitu sebagai
berikut:

Dimana

r, =Koefisenkorelas X dan’Y
“ X =Jdumlahskor X (butir)

“Y =JdumlahskorY (butir)

N =Jumlahkasus
(Arikunto,2010:162)

Kemudian agar tidak terjadi over
estimate, dikoreksi dengan korelasi bagian
total (Part Whole). Adapun rumus korelasi
bagian total (Part Whole) adalah:

rrp g:)[ = g)p
Fog=

v {(SDt2 + SDp2 -
2)(rip: SDy - SDp)}

Dimana:
Mg = koefisien korelasi Part Whole
Mo = Koefisien Korelasi Product moment
SD, = Standar deviasi total
SDp = Standar deviasi sub total
(Arikunto, 2010:290)

Uji Reliabilitas

Dalam penelitian ini uji reliabilitas
dulakukan dengan menggunakan rumus al-
pha. Hal tersebut karena skor dalam angket
merupakan rentangan antara beberapa nilai
yaitu 1 sampai 4. Adapun rumusAlphaadaah
sebagai berikut:

K S
Ry= 1-
K-1 o1
Keterangan:

R, =Reabilitas ingrumen
K =Banyaknyabutirpertanyaan
“ 07 =Jumlahvarianshutir

6, =Vaianstotd (Arikunto, 2010:193)

Suatu unsrumen dikatakan reliabel/
andal apabila didapatkan angka reliabilitas
(koefisien alpha) yang lebih dari 0,6.

Analisis Deskriptif
Variabel Kompensasi (X1)

Indikator dalam penelitian ini
menggunakan 5 (lima) item pernyataan untuk
mengukur tingkat kompensasi karyawan di
MNC BANK Wilayah Sumatera. Sebagian
besar responden memberikan penilaian yang
baik terhadap kompensasi kerjakaryawan di
MNC BANK Wilayah Sumateradengan nilai
rata-rata jawaban responden sebesar 3.63
Nilai ini dapat diartikan bahwa responden
mempunyai tanggapan positif terhadap
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan di MNC BANK Wilayah
Sumatera.Maksudnyauntuk kondis saat ini
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sebahagian besar karyawan merasa gaji dan
upah yang diberikan perusahaan saat ini
menurut mereka baik, meskipun ada yang
merasa kurang baik dan masih ragu untuk
menilai apakah baik atau kurang baik, namun
jumlahnyatidak mayoritas.

Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Indikator dalam penelitian ini
menggunakan 9 (sembilan) item pernyataan
untuk mengukur lingkungan kerjakaryawan
di MNC BANK Wilayah Sumatera. Sebagian
besar responden memberikan penilaian yang
sangat baik terhadap lingkungan kerja
karyawan di MNC BANK Wilayah Sumatera
dengan nilai rata-rata jawaban responden
sebesar 3.88.karna bisnis Perbankan Bisnis
Jasa yang menuntut lingkungan kerja
berkualitas baik, agar nasabah merasa
nyaman. Sedangkan hubungan dengan
sesama karyawan sertaantar atasan dengan
bawahan kondisinya baik sesuai hasil ques-
tioner yang diedarkan.

Variabel Pengembangan Karir (X3)

Indikator dalam penelitian ini
menggunakan 4 (empat) item pernyataan
untuk mengukur pengembangan karir
karyawan di MNC BANK Wilayah
Sumatera. Tanggapan responden dalam
penelitian ini dapat dijelaskan sesuai hasil
penelitian menunjukkan bahwa sebagian
besar responden memberikan penilaian yang
bai k terhadap pengembangan karir karyawan
di MNC BANK Wilayah Sumatera dengan
nilai rata-rata jawaban responden sebesar
3.08.

Variabel Kepuasan Kerja (Y1)

Untuk mengukur tingkat kepuasan
kerja, digunakan alat bantu yaitu ada 6
indikatornya yang dimintakan kepada
responden. Respon responden terhadap
kepuasan kerja karyawan di MNC BANK
Wilayah Sumatera nilai rata- sebesar 3.72.
Nilal ini dapat diartikan bahwa responden
mempunyai tanggapan yang sangat positif
terhadap kepuasan karyawan .

Variabel Turn Over Intention (Y2)

Indikator dalam penelitian ini
menggunakan 4 (empat) item pernyataan

untuk mengukur tingkat Turn Over Inten-
tion karyawan di MNC BANK Wilayah
Sumatera. Adapun hasil tanggapan
responden mengenai Turn Over Intention
karyawan di MNC BANK Wilayah Sumatera
menunjukkan bahwa secaragarisbesaar nilai
raata rata dari responden adalah 3,09 yang
berarti pandangannya terhadap turn over
baik.

Hasil Pengujian Konstruk Tahap
Pertama

Pengujian regresi berganda tahap
pertamadilakukan padavariabel kompensas,
lingkungan kerja dan pengembangan karir
sebagai variabel independen terhadap
kepuasan kerjasebagai variabel dependen.
Hasil pengujian menghasilkan sebuah
persamaanregres, nilai koefisien determinas,
pengujian simultan dan parsial.

Nilai koefisien regresi variabel
kompensasi, lingkungan Kkerja dan
pengembangan karir digambarkan dalam

konstruk berikutini:

Kompensasi
(X1) \

0.313

0.053 \—> Kepuasan
| / Kerja (Y 1)

0.051

el=57.7%

lingkungan
Kerja
(X2

Gambar 4.2 : Hasil Pengujian
Konstruk Tahap Pertama
Sumber : Data Olahan Tahun 2016
Berdasarkan Gambar 4.2 dapat
dihasilkan sebuah persamaan regresi berikut
1Y, = 0313 X, + 0.053X+

0.051X, + e, dimana

- Nilai koefisien regresi variabel
kompensasi (X,) sebesar 0.313
bermakna bahwa setiap peningkatan 1
satuan pada variabel kompensasi maka
tingkat kepuasan kerjayang terjadi akan
meningkat sebesar 0,313 satuan dengan
asumsi variabel lingkungan kerja dan
pengembangan karir adalah konstan.
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- Nilai koefisien regresi variabel
lingkungan kerja (X,) sebesar 0.053
bermakna bahwa setiap peningkatan 1
satuan pada variabel lingkungan kerja
maka tingkat kepuasan kerja yang
terjadi akan meningkat sebesar 0.053
satuan dengan asumsi Vvariabel
kompensasi dan pengembangan karir
adalah konstan.

- Nilai koefisien regresi variabel
pengembangan karir (X)) sebesar 0.051
bermakna bahwa setiap peningkatan 1
satuan pada variabel pengembangan
karir makatingkat kepuasan kerjayang
terjadi akan meningkat sebesar 0.051
satuan dengan asumsi Vvariabel
kompensas dan lingkungan kerjaadalah
konstan.

Berdasarkan hasil pengujian
koefisien determinasi diperoleh informasi
sebagai berikut:

Tabel 3 Hasil Pengujian Koefisien
Determinasi  (R?) Tahap Pertama

a. Predictors: (Constant), Pengembangan
Karir, Kompensasi, LingkunganKerja

b. Dependent Variable: kepuasan kerja

Sumber : Data Olahan Tahun 2016

Hasil Pengujian Konstruk Tahap Kedua

Pengujian regresi berganda tahap
kedua dilakukan pada variabel kompensasi,
lingkungan kerja, pengembangan karir dan
kepuasan kerjasebagai variabel independen
terhadap turn over intention sebagai variabel
dependen. Hasil pengujian menghasilkan
sebuah persamaan regresi, nilai koefisien
determinasi, pengujian simultan dan parsial.
Nilai koefisien regresi variabel kompensasi,
lingkungan kerja, pengembangan karir dan
kepuasan kerjadigambarkan dalam konstruk
berikut:

Kompensasi

(X2) 0412 2=59.0%

Lingkungan

Kerja (X2) -o,zeo\ Turn Over
- Intention (Y2)
Pengembangan -0.379

Karir (X3)

-0.013

Kepuasan kerja
(Y1)

¢

Gambar4.3:
Hasil Pengujian Konstruk Tahap Kedua
Sumber : Data Olahan Tahun 2016

Berdasarkan Gambar 4.3 dapat
dihasilkan sebuah persamaan regresi berikut:
Y,=-0412 X - 0.260X,—0.379 X,- 0.013
Y, + e, dimana

Nilai koefisien regresi variable
kompensasi (X,) sebesar -0.412
bermakna bahwa setiap terjadi
pengurangan 1 satuan pada variabel
kompensasi maka tingkat turn over in-
tention karyawan akan menurun
sebesar 0.412 satuan dengan asumsi
variabel lingkungan Kkerja dan
pengembangan karir dan kepuasan kerja
adalah konstan.

Nilai koefisien regresi variabel
lingkungan kerja (X,) sebesar -0.260
bermakna bahwa setiap terjadi
pengurangan 1 satuan pada variabel
lingkungan kerjamakatingkat turn over
intention karyawan akan menurun
sebesar 0.260 satuan dengan asumsi
variabel kompensasi dan
pengembangan karir dan kepuasan kerja
adalah konstan.

Nilai koefisien regresi variabel
pengembangan karir (X.,) sebesar -
0.379 bermakna bahwa setiap terjadi
pengurangan 1 satuan pada variabel
pengembangan karir makatingkat turn
over intention karyawan akan menurun
sebesar 0.379 satuan dengan asumsi
variabel kompensasi, lingkungan kerja
dan kepuasan kerjaadalah konstan.Nilai
koefisienregresi variabel kepuasan kerja
(Y,) sebesar -0.013 bermakna bahwa
setiap terjadi pengurangan 1 satuan pada
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variabel kepuasan kerja maka tingkat
turn over intention karyawan akan
menurun sebesar 0.013 satuan dengan
asumsi variabel kompensas, lingkungan
kerja dan pengembangan karir adalah
konstan.Berdasarkan hasil pengujian
koefisien determinasi diperolehinformas
sebagai berikut:

Tabel 4.15 Hasil Pengujian Koefisien
Determinasi (R?) Tahap Kedua

Model Summary®

R Adjusted | Std. Error of | Durbin-
Model| R | Square | RSquare | the Estimate | Watson

1 |.698%| .487 423 3.16508 1.569

a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja,
Pengembangan Karir, Lingkungan
Kerja, Kompensas

b. Dependent Variable: Turnover intention
Sumber : Data Olahan Tahun 2016

Hasil Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur digunakan untuk
mengetahui besarnyapengaruh langsung dan
tidak langsung dari variabel kompensasi,
lingkungan kerja dan pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja. Hasil pengelolahan
dapat dilihat padagambar berikut:

Kompensa

) 7

Gambar 4.4 : Hasl nalisis Jalur

Sumber : Data

Diuraikan sebagai berikuit:

1. Kontribusi langsung variabel turn over
intention adalah sebesar:
-0.4122 x 100% = -16,9%. Artinyaturn
over intention karyawan pada
karyawan MNC BANK Wilayah
Sumatera dipengaruhi oleh faktor
kompensasi.

Kontribus langsung dan tidak langsung
variabel kompensasi terhadap kepuasan
kerjaadalah:

a. Besar kontribusi langsung variabel
kompensasi terhadap kepuasan kerja
adalah 0.313?x 100% =9.80% .
Dengandemikiandapat  dikatakan
bahwa pengaruh kompensasi secara
individual cukup kecil dalam
mempengaruhi terhadap kepuasan
kerja karyawan pada karyawan
MNC BANK Wilayah Sumatra.

b. Besar kontribusi langsung variabel
kepuasan kerja terhadap turn over
intention adalah -0.013? x 100% =
-0.20%. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pengaruh variabel
kepuasan kerja secara individual
cukup kecil dalam mempengaruhi
turn over intention karyawan pada
karyawan MNC BANK Wilayah
Sumatera.

c. Besar kontribusi tidak langsung
variabel kompensasi terhadap turn
over intention adalah 0.313 x (-
0.013) = -0.004. Sehingga 0.408
kontribusi total variabel kompensas
terhadap turn over intention adalah
sebesar : 0.412 — 0.004 = 0.408

Kontribusi langsung variabel lingkungan
kerja terhadap turn over intention
adalah : -0.260%2 x 100% = -6.8%.
Artinya bahwa lingkungan kerja
memberikan pengaruh yang kecil
terhadap turn over intention karyawan
pada karyawan pada karyawan MNC
BANK Wilayah Sumatra.

Kontribusi langsung dan tidak langsung
variabel lingkungan kerjaterhadap turn
over intention karyawan pada
karyawan MNC BANK Wilayah
Sumatra adalah sebagai berikut:

a. Besar kontribusi langsung variabel
lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja adalah 0.0532 x 100% =
0.30%. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa lingkungan kerja
secaraindividual cukup kecil dalam
mempengaruhi kepuasan kerja
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5.

karyawan pada karyawan MNC
BANK Wilayah Sumatera.

b. Besar kontribusi tidak langsung
variabel lingkungan kerja terhadap
turn over intention adalah 0.053 x
(-0.013) = -0.001. Sehingga kontri
busi total variabel kompensasi
terhadap turn over intention adalah
sebesar : 0.260 — 0.001 = 0.259.

Kontribusi langsung variabel pengem
bangan karir terhadap turn over inten-
tion adalah: -0.379? x 100% = -14.4%.
Artinya bahwa pengembangan karir
memberikan pengaruh yang kecil
terhadap turn over intention karyawan
pada karyawan pada karyawan MNC
BANK Wilayah Sumatera.

Kontribusi langsung dan tidak langsung
variabel pengembangan karir terhadap
turn over intention karyawan pada
karyawan MNC BANK Wilayah
Sumatera adalah sebagai berikut:

a. Besar kontribusi langsung variabel
lingkungan pengembangan karir
terhadap turn over intention adalah
0.3512 x 100% = 13.2%. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa
pengaruh pengembangan karir
secaraindividual cukup kecill dalam
mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan pada karyawan MNC
BANK Wilayah Sumatera.

b. Besar kontribusi tidak langsung
variabel pengembangan Kkarir
terhadap turn over intention adalah
0.351 x (-0.013) = -0.005. Sehingga
kontribusi total variabel kompensasi
terhadap turn over intention adalah
sebesar : 0.379 —0.005 = 0.374.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat

ditarik beberapakesimpulan sebagai berikut:

1

Variabel kompensas berpengaruh secara
signifikan terhadap tingkat kepuasan
kerjakaryawan. pemberian kompensas,
maka tingkat kepuasan kerja yang
terjadi akan semakin menurun.

Variabel lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan,

namun tidak signifikan.

3. Variabel pengembangan karir berpen
garuh secarasignifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan.

4. Variabel kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap turn over intention
pada karyawan,

5. Variabel lingkungan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap turn over in-
tention.

6. Variabel pengembangan karir berpen
garuh signifikan terhadap turn over in-
tention. Bila jenjang karir karyawan
dapat dijalankan dengan jelasmakaakan
dapat mengurangi tingkat turn over
karyawan.

7. Variabel kepuasan kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap turn over
intention karyawan.

SARAN

1. Secara berkala manajemen diharapkan
dapat mengukur tingkat kepuasan kerja
karyawan, sehingga secara terus
menerus kinerja karyawan diharapkan
dapat ditingkatkan dan berdampak
terhadap peningkatan produksi yang
akhirnya juga dapat memperbaiki
kompensasi karyawan secara terus
menerus.

2. Komponen kompensasi tetap
dipertahankan, ditingkatkan jenis dan
kriteria pemberian kompensasi dan
ditingkatkan mengikuti perkembangan
kebutuhan karyawan dan organisasi.
Renovasi secara berkala tetap
dilaksanakan guna menjaga kondisi
lingkungan kerja tetap baik, sehingga
karyawan tetap dapat bekerja dengan
tenang sehingga kepuasan kerja dapat
dijaga dan turn over intention dapat
ditekan.

3. Perhatian perusahaan terhadap
pengembangan karir karyawan lebih
ditingkatkan dan untuk pendidikan Of-
ficer sebagai salah satu syarat dalam
pengembangan karir disarankan
persyaratan yang harus dipenuhi
dibedakan antara karyawan eksisting
dengan karyawan fresh graduate.
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