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ABSTRACT 
This study aims to analyze (1) the effect of compensation on turnover intention, (2) the effect of 
compensation on job satisfaction, (3) the effect of job satisfaction on turnover intention, and (4) 
the mediating role of job satisfaction in the relationship between compensation and turnover 
intention in employees of PT Candra Gemilang Grogot East Kalimantan. This quantitative 
research involved 58 employees with census sampling technique and used questionnaires and 
SEM-PLS analysis (Smart PLS 4.0). The results showed that (1) compensation has a significant 
negative effect on turnover intention, (2) compensation has a significant positive effect on job 
satisfaction, (3) job satisfaction has a significant negative effect on turnover intention, and (4) 
job satisfaction serves as a significant negative mediating variable between compensation and 
turnover intention. 
 
Keywords: Job Satisfaction, Compensation, Turnover Intention 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis (1) pengaruh kompensasi terhadap turnover 
intention, (2) pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, (3) pengaruh kepuasan kerja 
terhadap turnover intention, dan (4) peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara 
kompensasi dan turnover intention pada karyawan PT Candra Gemilang Grogot Kalimantan 
Timur. Penelitian kuantitatif ini melibatkan 58 karyawan dengan teknik sampling sensus dan 
menggunakan kuesioner serta analisis SEM-PLS (Smartpls 4.0). Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa (1) kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, (2) 
kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, (3) kepuasan kerja 
berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, dan (4) kepuasan kerja berfungsi 
sebagai variabel mediasi negatif signifikan antara kompensasi dan turnover intention. 
 
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Kompensasi, Turnover Intention 

PENDAHULUAN 

Dalam dunia kerja yang terus berubah, turnover yang terkelola baik dapat meningkatkan 

fleksibilitas organisasi dan mengurangi kebutuhan PHK (Robbins & Judge, 2022: 61). Namun, 

turnover tinggi yang tidak terkontrol menambah biaya perekrutan dan pelatihan, merugikan 

organisasi. Sebaliknya, jika karyawan yang keluar adalah yang berkinerja rendah, turnover bisa 

positif dengan menggantikan mereka dengan karyawan yang lebih berkualitas, membuka 

peluang promosi, dan membawa ide baru (Tewal dkk., 2017). Perusahaan perlu 

mempertahankan karyawan berkinerja tinggi untuk mencapai visi dan misi mereka, karena 

https://doi.org/xx.xxxx
https://xxxx.xxx/
mailto:ferly.risky123@gmail.com


 
 
 
 

   

Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja antara Kompensasi terhadap Turnover Intention 
Karyawan PT Candra Gemilang Grogot Kalimantan Timur 

2        JOMAB : Journal of Management and Business VOLUME 1, NO. 2, MEI 2025 
 
 
 
 

kehilangan karyawan tersebut dapat mengganggu operasional (Darwinati & Mafriningsianti, 

2023). Turnover intention, atau keinginan untuk berhenti, menciptakan tantangan baru dalam 

pengembangan SDM (Sinambela, 2016). 

PT Candra Gemilang merupakan salah satu perusahaan swasta yang bergerak di bidang 

pertambangan. Perusahaan ini beralamat di Jl.Anden Oko RT 04 Senaken PERUM BPD, Tanah 

Grogot,Kabupaten Paser Kalimantan Timur 76251. Fenomena permasalahan turnover intention 

karyawan terjadi pada PT Candra Gemilang sebagaimana terlihat jelas pada Tabel 1. 

Tabel 1. Data Turnover Karyawan PT Candra Gemilang Tahun 2020-2022 

Tahun 
Jumlah Awal 

Tahun 

Karyawan 

Masuk 

(Orang) 

Karyawan 

Keluar (Orang) 

Jumlah Akhir Tahun 

(Orang) 

2020 65 3 9 59 

2021 59 7 11 55 

2022 55 11 8 58 

Sumber: PT Candra Gemilang, 2024 

Tabel 1 menunjukkan bahwa turnover karyawan paling tinggi pada tahun 2021, yaitu 

sebanyak 16,92% orang keluar dari jumlah karyawan dan pada tahun 2020 sebanyak 13,85%, 

hal ini sangat berbanding dengan jumlah karyawan masuk dimana angka menunjukkan hanya 

4,62% pada tahun 2020 dan 11,86% pada tahun 2021 ini mengindikasikan bahwa tingkat 

turnover meningkat. Kemudian, pada tahun 2022 masih banyak karyawan yang keluar dari PT 

Candra Gemilang meskipun jumlahnya tidak sebanyak pada tahun sebelumnya. Jumlah 

karyawan keluar hampir sama dalam setiap tahunnya. Banyaknya karyawan yang keluar atau 

berhenti dari perusahaan tersebut beberapa disebabkan oleh adanya pemecatan dari 

perusahaan, namun beberapa juga disebabkan karena keinginan dari karyawan sendiri yang 

merasa kurang puas akan pekerjaannya dan hasil kerja atau kompensasi yang diterima. Indikasi 

munculnya turnover intention yang mengakibatkan tingginya turnover tersebut diperkuat 

dengan akhir-akhir ini karyawan merasa malas dan kehilangan semangat untuk bekerja yang 

mengakibatkan karyawan menjadi sering izin tidak hadir atau absen bekerja, bahkan sampai 

melakukan pelanggaran hingga diberi surat peringatan oleh perusahaan. Hal ini juga turut 

mengindikasikan adanya rasa keterpaksaan bagi para karyawan untuk tetap bertahan dalam 

perusahaan, sehingga karyawan bersikap kurang loyal. 

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan dengan beberapa karyawan PT Candra 

Gemilang, dapat diketahui para karyawan mengakui bahwa mereka akan memilih kesempatan 



 
 
 
 

e-ISSN: xxxx-xxxx; p-ISSN: xxxx-xxxx, Hal 18-32 
 

atau posisi kerja di tempat lain yang lebih baik apabila tersedia di masa mendatang. Kemudian, 

diketahui pula bahwa tingginya turnover intention disebabkan oleh karyawan yang merasa 

kurang puas dengan bayaran yang mereka terima jika dibandingkan kontribusi yang mereka 

berikan kepada perusahaan. Para karyawan juga mengeluhkan terkait pekerjaan itu sendiri yang 

selain kuantitasnya cukup banyak, juga cukup menjenuhkan dan seperti datang tanpa henti 

akibat operasionalisasi yang terus berjalan. Selanjutnya,  karyawan juga merasa kurang aman 

dan nyaman ketika berada di tempat kerja akibat adanya kondisi hubungan yang kurang nyaman 

dan kurang harmonis antar karyawan maupun antara karyawan dengan atasan. Selain itu, 

kesempatan untuk naik jabatan atau mendapatkan jabatan yang sesuai dengan kemampuan dan 

keahlian juga kurang diperhatikan dengan baik oleh perusahaan. Perusahaan perlu memberikan 

kontribusi kepada karyawan dengan cara mensejahterakan karyawan. Karyawan biasa 

meninggalkan pekerjaan mereka jika kebutuhan karyawan tidak terpuaskan dan tidak mendapat 

perhatian yang pantas dari perusahaan. Keinginan seseorang untuk keluar dari organisasi salah 

satunya dikarenakan kurangnya kepuasan kerja karyawan (Rahmat dkk., 2020). 

Hubungan antara kepuasan kerja dan turnover lebih kuat dibandingkan antara kepuasan 

dan faktor lainnya, yang mana secara keseluruhan, pola kepuasan kerja yang rendah merupakan 

prediktor terbaik dari turnover (Robbins & Judge, 2022). Banyak faktor yang mempengaruhi 

Turnover Intention salah satunya adalah kepuasan kerja (Megaster, 2022). Semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja seorang karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen mereka terhadap 

perusahaan dan dengan demikian keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin 

rendah (Megaster, 2022). Ketika kepuasan kerja rendah, karyawan cenderung mulai mencari 

pekerjaan lain, Sebaliknya ketika kepuasan kerja tinggi, karyawan cenderung bertahan pada 

posisinya saat ini (Amri dkk., 2022). 

Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh 

usahanya sendiri (internal) dan yang didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas 

keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri (Sinambela, 2016). Kepuasan kerja merupakan 

perasaan positif yang timbul dari persepsi individu terhadap lingkungan kerja, tugas pekerjaan, 

rekan kerja, manajemen, kompensasi dan faktor-faktor lain yang terkait dengan pekerjaan 

mereka (Mailisa Irhamna and Rahmawati, 2023). Apabila karyawan bergabung dalam suatu 

organisasi, ia membawa serta seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat, dan pengalaman masa 

lalu yang menyatu membentuk harapan kerja. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara 

harapan seseorang yang timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan, jadi kepuasan kerja juga 

berkaitan erat dengan teori keadilan, perjanjian psikologis, dan motivasi (Sinambela, 2016). 
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Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang 

berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap implementasi yang sesuai dengan harapan 

individu, maka makin tinggi pula kepuasan kerjanya (Darwinati & Mafriningsianti, 2023). Tidak 

mengherankan karyawan yang dibayar lebih banyak merasa puas dengan pekerjaan mereka dan 

kurang cenderung meninggalkan atasan mereka (Worang & Mujiati, 2020).  

Perusahaan menginginkan karyawannya produktif dalam bekerja dan setia kepada 

perusahaan. Upaya perusahaan untuk mewujudkan hal tersebut adalah dengan memberikan 

kompensasi kepada karyawan (Rivai & Sagala, 2009:357). Kompensasi yang lebih banyak atau 

lebih tinggi dari standar kompensasi yang ada diprediksi mampu mendapatkan dan 

mempertahankan karyawan yang lebih berkualifikasi dan bermotivasi tinggi untuk bertahan 

lebih lama di organisasi, dalam kata lain kompensasi dapat meminimalisir turnover intention  

(Robbins & Judge, 2022). Kompensasi merupakan salah satu faktor dominan yang 

mempengaruhi turnover intention (Fadhlan, 2022). Ketidakpuasan karyawan terhadap 

kompensasi yang diterima dapat menjadi penyebab utama turnover intention atau niat untuk 

meninggalkan perusahaan (Selvy dkk., 2023). Kompensasi adalah total dari semua penghargaan 

yang diberikan oleh perusahaan kepada pegawai sebagai imbalan atas jasa yang mereka berikan 

kepada perusahaan (Sinambela, 2016). Tujuan keseluruhan memberikan kompensasi yaitu 

untuk menarik, mempertahankan dan memotivasi pegawai. Sebagian besar karyawan yang 

meninggalkan pekerjaannya karena mereka tidak puas dengan beberapa aspek dari keterlibatan 

mereka karena berbagai faktor, kompensasi yang buruk dan tidak memadai tampaknya menjadi 

penyebab utama pergantian karyawan (Twalib & Magutu, 2021). Karyawan yang mendapat 

kompensasi yang baik cenderung akan termotivasi dalam bekerja dan setia kepada perusahaan. 

Hal tersebut dikarenakan karyawan merasa kerja kerasnya diakui dan diapresiasi oleh 

perusahaan. Semakin baik kompensasi karyawan semakin baik pula kualitas kerja karyawan yang 

bisa meminimalisir turnover intention, dengan begitu kualitas kerja pada karyawan dapat 

ditingkatkan sehingga persaingan dengan perusahaan lain dapat diatasi (Sugiarti 2023).  

Pemberian Kompensasi kepada karyawan dapat juga diartikan bentuk apresiasi 

perusahaan atas kontribusi kerja karyawan (Darwinati & Mafriningsianti, 2023). Pemberian 

Kompensasi yang baik oleh perusahaan dinilai efektif untuk meningkatkan kesetiaan karyawan 

kepada perusahaan. Hal itu akan mengurangi keinginan untuk berpindah pekerjaan (Turnover 

Intention) (Darwinati & Mafriningsianti, 2023). Jika kompensasi yang diberikan kepada karyawan 

dianggap tidak sebanding dengan apa yang mereka harapkan, karyawan akan kurang termotivasi 
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dan akan mencari pekerjaan lain yang memberikan kompensasi yang lebih baik (Meiliawati dkk., 

2022). 

Upaya yang dapat dilakukan perusahaan secara tidak langsung untuk menurunkan tingkat 

turnover intention yaitu dengan meningkatkan kompensasi karyawan melalui kepuasan kerja 

yang baik (Selvy dkk., 2023).  

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, ditemukan perbedaan hasil penelitian, dimana 

hasil penelitian oleh (Amir et al. 2023) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Namun, hasil penelitian oleh (Megaster, 2022) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap 

turnover intention. Selain itu, terdapat perbedaan hasil penelitian yang membahas pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention. Hasil penelitian oleh (Selvy dkk., 2023) menyatakan 

bahwa secara parsial kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Namun, hasil penelitian oleh (Rahmat dkk., 2020) menyatakan bahwa secara parsial 

kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.  

Hasil penelitian (Sutikno 2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi 

pengaruh kompensasi terhadap turnover intention. Namun, hasil penelitian (Yudhistira & 

Pradana, 2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention. Maka dari itu, diperlukan pengujian ulang untuk 

memperjelas hasil penelitian terdahulu. 

Berdasarkan teori dan fenomena permasalahan yang telah diuraikan di atas, serta adanya 

penelitian terdahulu yang menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil (research gap), dan 

masih kurangnya penelitian dengan variabel terkait, maka hal tersebutlah yang kemudian 

membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Mediasi 

Kepuasan Kerja antara Kompensasi Terhadap Turnover Intention Karyawan pada PT Candra 

Gemilang Grogot Kalimantan Timur”. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Turnover Intention 

Turnover didefinisikan sebagai kondisi di mana karyawan meninggalkan perusahaan atas 

kondisi pemberhentian secara sukarela oleh karyawan (berhenti), pemutusan hubungan kerja 

secara paksa oleh pemberi kerja tanpa sebab dan pemisahan lainnya, seperti pemutusan 

hubungan kerja yang tidak disengaja atau sebenarnya tidak diinginkan dengan sebab tertentu 

(Robbins & Judge, 2022). Turnover intention didefinisikan sebagai keinginan pekerja untuk 
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berhenti dari perusahaan karena pindah ke perusahaan lain, menciptakan tantangan bagi 

pengembangan SDM (Rivai & Sagala, 2009). Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur 

turnover intention adalah thoughts of quitting, intention to quit dan intention to search for 

another job. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang dihasilkan dari 

evaluasi karakteristiknya, di mana seseorang dengan kepuasan kerja tinggi mempunyai perasaan 

positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan kepuasan rendah mempunyai 

perasaan negatif (Robbins & Judge, 2022). Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur 

kepuasan kerja adalah pekerjaan itu sendiri, upah, peluang promosi, pengawasan, dan rekan 

kerja.  

Kompensasi 

Kompensasi adalah total dari semua penghargaan yang diberikan oleh perusahaan kepada 

pegawai sebagai imbalan atas jasa yang mereka berikan kepada perusahaan (Sinambela, 2016). 

Tujuan keseluruhan memberikan kompensasi yaitu untuk menarik, mempertahankan dan 

memotivasi pegawai. Indikator yang digunakan untuk mengukur kompensasi adalah gaji, 

tunjangan, bonus dan kompensasi non finansial. 

Keterkaitan Kompensasi Terhadap Turnover Intention 

Kompensasi adalah salah satu faktor yang sangat penting dalam mempengaruhi 

keputusan karyawan untuk tetap bekerja di suatu perusahaan atau meninggalkannya. 

Ketidakpuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterima dapat menjadi penyebab utama 

turnover intention atau niat untuk meninggalkan perusahaan (Selvy dkk., 2023). Kompensasi 

merupakan salah satu faktor dominan yang mempengaruhi turnover intention (Fadhlan, 2022). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Darwinati & Mafriningsianti, 2023; Selvy dkk., 

2023) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Hasil penelitian oleh (Rahmat dkk., 2020; Meiliawati dkk., 2022) menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian 

lainnya oleh (Fadhlan, 2022) dan (Amir et al., 2023) menyatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Keterkaitan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut (Sinambela, 2016) salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 

faktor finansial atau kompensasi. Faktor finansial atau kompensasi merupakan faktor yang 

berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya 
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gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya. 

Perusahaan perlu memperhatikan faktor finansial atau kompensasi ini dengan baik agar 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja adalah perasaan positif tentang suatu 

pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya, di mana seseorang dengan kepuasan 

kerja tinggi mempunyai perasaan positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan 

kepuasan rendah mempunyai perasaan negatif (Robbins & Judge, 2022). Penelitian yang 

dilakukan (Sutikno 2020) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Jika kompensasi semakin tinggi maka akan meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan dalam perusahaan. 

Keterkaitan Kepuasan Kerja dengan Turnover Intention 

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention salah satunya adalah 

kepuasan kerja (Megaster, 2022). Perusahaan perlu memperhatikan karyawan mereka agar 

dapat berkontribusi dengan baik terhadap perusahaan. Karyawan yang tidak mendapat 

perhatian dari perusahaan dan kebutuhannya tidak terpuaskan biasanya akan memilih untuk 

meninggalkan pekerjaan mereka (turnover) (Darwinati & Mafriningsianti, 2023). Berdasarkan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh (Darwinati & Mafriningsianti, 2023; Selvy dkk., 2023) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. 

Keterkaitan Kepuasan Kerja sebagai mediasi antara kompensasi terhadap Turnover Intention 

Turnover didefinisikan sebagai kondisi di mana karyawan meninggalkan perusahaan atas 

kondisi pemberhentian secara sukarela oleh karyawan (berhenti), pemutusan hubungan kerja 

secara paksa oleh pemberi kerja tanpa sebab dan pemisahan lainnya, seperti pemutusan 

hubungan kerja yang tidak disengaja atau sebenarnya tidak diinginkan dengan sebab tertentu 

(Robbins & Judge, 2022). Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention salah 

satunya adalah kepuasan kerja (Megaster, 2022).  Kepuasan kerja adalah perasaan positif 

tentang suatu pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya, di mana seseorang 

dengan kepuasan kerja tinggi mempunyai perasaan positif terhadap pekerjaannya, sedangkan 

seseorang dengan kepuasan rendah mempunyai perasaan negatif (Robbins & Judge, 2022). 

Kepuasan kerja dipengaruhi salah satu nya oleh kompensasi (Sutikno 2020) semakin tinggi 

kompensasi maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Kompensasi 

adalah total dari semua penghargaan yang diberikan oleh perusahaan kepada pegawai sebagai 

imbalan atas jasa yang mereka berikan kepada perusahaan (Sinambela, 2016). Tidak 

mengherankan karyawan yang dibayar lebih banyak merasa puas dengan pekerjaan mereka dan 
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kurang cenderung meninggalkan atasan mereka (Worang & Mujiati, 2020). Berdasarkan 

penelitian yang dilakukan oleh (Sutikno 2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention. 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Keterangan : 
----------------  : Pengaruh secara tidak langsung 
___________  : Pengaruh secara langsung 
Sumber : 

H1 : (Darwinati & Mafriningsianti, 2023), (Selvy dkk., 2023), (Rahmat dkk., 2020),   
(Meiliawati dkk., 2022), (Fadhlan, 2022), (Amir et al., 2023) 

H2 : (Sutikno 2020), (Hermand & Astutik, 2021) 
H3 : (Darwinati & Mafriningsianti, 2023), (Selvy dkk., 2023), (Rahmat dkk., 2020), (Putra dkk., 

2023), (Fadhlan, 2022), (Amir et al., 2023) 
H4 : (Sutikno 2020), (Hermand & Astutik 2021) 

 

HIPOTESIS 

H1 : Kompensasi Berpengaruh terhadap Turnover Intention Karyawan  PT Candra Gemilang 

H2 : Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  PT Candra Gemilang 

H3 : Kepuasan Kerja Berpengaruh terhadap Turnover Intention Karyawan PT Candra Gemilang 

H4 : Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention Karyawan 

PT Candra Gemilang  

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 

Responden dalam penelitian ini berjumlah 58 karyawan  PT Candra Gemilang Grogot Kalimantan 

Timur. Sampel pada penelitian ini ditentukan dengan menggunakan teknik sampling sensus. 

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner yang mana hasilnya diolah menggunakan 

SEM-PLS (Smart PLS 4.0). 
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HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS 

Karakteristik  responden sebanyak 54 laki-laki dan 4 perempuan. Mayoritas responden 

berusia 21 - 40 tahun dengan pendidikan terakhir terbanyak yaitu Diploma sebanyak 31 orang 

sedangkan S1 sebanyak 19 orang. 

 

Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model) 

 

Gambar 2. Convergent Validity & Discriminant Validity 

Uji Convergent Validity 

Uji Convergent Validity, merupakan tahap pengukuran dengan indikator refleksif dapat dilihat 

dari korelasi antara skor item/indikator dengan skor konstruknya. Kriteria convergent validity 
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adalah > 0.7 (Ghozali and Latan 2015). Dalam penelitian ini nilai pada Convergent Validity dapat 

dilihat pada tabel 2.  

Tabel 2 Hasil Uji Convergent Validity 

 

Sumber: Diolah Peneliti, 2024 

Hasil tabel 2 mengindikasikan bahwa setiap item dalam konstruk variabel memiliki 

loading factor >0,7 menandakan hubungan yang kuat antara item dan konstruk yang diukur. Ini 

berarti bahwa semua konstruk yang digunakan dalam model penelitian ini telah terbukti valid. 

Uji Discriminant Validity 

Uji Discriminant Validity, merupakan tahap yang dilakukan untuk memastikan bahwa 

setiap konsep dari masing-masing model laten berbeda dengan variabel lainnya. Tahap untuk 

menilai discriminant validity yaitu dengan melihat nilai Square Root of Average Variance 

Extracted (AVE) dan heterotrait-monotrait ratio (HTMT), nilai AVE yang baik kalau masing-

masing nilai konstruk nilainya lebih besar dari 0,5 (Ghozali and Latan 2015), Dan nilai HTMT baik 

adalah <0,9 (Hair et al., 2022). 
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Tabel 3 Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE) 

 

Sumber: Diolah Peneliti, 2024 

 

1. Nilai AVE Kompensasi 0,643 menunjukkan 64,3% variasi item X1-X8 dalam variabel 

Kompensasi, memenuhi standar convergent validity minimum 0,5. 

2. Nilai AVE Kepuasan Kerja 0,575 menunjukkan variasi item Z1-Z10 dalam variabel Kepuasan 

Kerja, memenuhi standar convergent validity minimum 0,5. 

3. Nilai AVE Turnover Intention 0,561 menunjukkan variasi item Y1-Y10 dalam variabel 

Turnover Intention, memenuhi standar convergent validity minimum 0,5. 

Tabel 4 Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 

Sumber: Diolah Peneliti, 2024 

1. Nilai HTMT 0,474 <0,9 antara kompensasi dan kepuasan kerja menunjukkan kedua konstruk 

dapat dibedakan dengan baik, meskipun ada korelasi, sehingga alat ukur dapat 

membedakan pengaruhnya dengan jelas. 

2. Nilai HTMT 0,740 <0,9 antara turnover intention dan kepuasan kerja menunjukkan validitas 

diskriminan yang baik, memastikan keduanya diukur sebagai konsep terpisah meskipun ada 

hubungan antara keduanya. 

3. Nilai HTMT 0,639 <0,9 antara turnover intention dan kompensasi menunjukkan validitas 

diskriminan yang baik, memastikan kedua konstruk diukur sebagai konsep terpisah 

meskipun terdapat hubungan. 

Uji Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

Uji reliabilitas, merupakan pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk diukur 

dengan dua kriteria yaitu Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha (Juliandi 2018). Konstruk 

dinyatakan reliabel jika nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha >0.7 (Ghozali & Latan 

2015). Pada penelitian ini nilai pada uji Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha dapat dilihat 

pada gambar 3. 
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Gambar 3. Hasil Uji Composite Reliability 

 

Gambar 4. Hasil Uji Cronbach’s Alpha 

Table 5. Hasil Uji Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Turnover Intention 0.913 0.920 
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Kepuasan Kerja 0.920 0.927 

Kompensasi 0.921 0.934 

Sumber: Diolah Peneliti (2024) 

Secara keseluruhan variabel turnover intention, kepuasan kerja, dan kompensasi nilai 

composite reliability dan cronbach alpha masing-masing berada di atas 07. Hal ini menandakan 

bahwa ketiga variabel tersebut memiliki reliabilitas yang baik. Secara khusus, nilai cronbach’s 

alpha yang lebih dari 0,7 menunjukkan bahwa item-item pertanyaan dalam instrumen tersebut 

secara konsisten mengukur konstruk yang dimaksud. Demikian pula, nilai composite reliability 

yang lebih dari 0,7 menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki konsistensi internal yang 

memadai dan dapat diandalkan. 

 

Structural Model Analysis (Inner Model) 

 

Gambar 5. F-Square Dan R-Square 

 

 

 

R-square 

Table 6. Hasil Uji R-square 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 
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Simpulan dari pengujian nilai R-square pada tabel 6 adalah sebagai berikut: 

1. Nilai R-square 0,242 berarti 24,2% variasi kepuasan kerja dijelaskan oleh kompensasi, 

sedangkan 76,8% masih belum terjelaskan, menunjukkan model ini tergolong lemah. 

2. Nilai R-square 0,639 berarti 63,9% variasi turnover intention dijelaskan oleh variabel dalam 

model, sedangkan 37,1% belum terjelaskan, menunjukkan model ini tergolong sedang. 

 

F-square 

Tabel 7. F-square 

Variabel Kompensasi (X) 
Kepuasan Kerja 

(Z) 

Turnover Intention 

(Y) 

Turnover Intention (Y1)    

Kepuasan kerja (Z)   0,701 

Kompensasi(X)  0,320 0,237 

Sumber: Diolah Peneliti (2024) 

Kesimpulan nilai f-square dapat dilihat pada tabel diatas adalah sebagai berikut: 

1. Variabel kompensasi (X) terhadap turnover intention (Y) memiliki f² 0,237, menunjukkan 

pengaruh sedang dari kompensasi terhadap turnover intention. 

2. Variabel kompensasi (X) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki f² 0,320, menunjukkan 

pengaruh sedang dari kompensasi terhadap kepuasan kerja. 

3. Variabel kepuasan kerja (Z) terhadap turnover intention (Y) memiliki f² 0,701, menunjukkan 

pengaruh besar dari kepuasan kerja terhadap turnover intention. 

SmartPLS versi 3 dan 4 hanya menunjukkan f² untuk pengaruh langsung atau moderasi, bukan 

untuk mediasi. 

 

Mediation Effect 

Mediation effect merupakan hubungan antar konstruk eksogen dan endogen melalui 

variabel penghubung artinya. Pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen bisa secara 

Kepuasan Kerja (Z) 0.242 0.229 

Turnover Intention (Y) 0.639 0.626 

Sumber: Diolah Peneliti (2024) 
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langsung tetapi juga bisa melalui variabel penghubung (Ghozali and Latan 2015). Untuk 

menentukan mediation effect, dalam penelitian ini menggunakan uji bootstrapping distribution 

dengan program SmartPLS 4 sebagai berikut: 

Direct Effect 

 

Gambar 6. Path Coefficient & P-Value 
Sumber: Diolah Peneliti (2024) 

 
Tabel 8. Direct Effect 

Sumber: Diolah Peneliti (2024) 

Koefisien jalur menunjukkan: 

1. Kompensasi (X) terhadap turnover intention (Y): koefisien -0,336, P-value 0,035, berarti 

pengaruh negatif dan signifikan. 

2. Kompensasi (X) terhadap kepuasan kerja (Z): koefisien 0,492, P-value 0,000, berarti 

pengaruh positif dan signifikan. 

3. Kepuasan kerja (Z) terhadap turnover intention (Y): koefisien -0,578, P-value 0,000, 

berarti pengaruh negatif dan signifikan. 

Indirect Effect 

 Original Sample (o) P Values 

Kompensasi ->  Turnover Intention -0,336 0.035 

Kompensasi -> Kepuasan Kerja 0.492 0.000 

Kepuasan Kerja -> Turnover Intention -0,578 0.000 
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Table 9. Hasil Indirect Effect 

 Original Sample (O) P Values 

(X)->(Z)->(Y)  -0.285 0.016 

Sumber: Diolah Peneliti (2024) 

Koefisien Jalur (Path Coefficient) pada tabel di atas memperlihatkan bahwa nilai koefisien 

jalur adalah negatif (dilihat pada original sample), antara lain menunjukkan bahwa kompensasi 

(X) terhadap turnover intention (Y) yang dimediasi kepuasan kerja (Y1) : koefisien jalur = -0,285 

dan P-Value = 0,016 (<0.05), artinya pengaruh kompensasi terhadap turnover intention yang 

dimediasi kepuasan kerja adalah negatif dan signifikan. 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Tabel 10. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian 

Hipotesis 
Original Sample 

(O) 
P Values Keterangan 

H1 (X)->(Y) -0,336 0,035 Diterima 

H2 (X)->(Z) 0.492 0,000 Diterima 

H3 (Z)->(Y) -0,578 0,000 Diterima 

H4 (X)->(Z)->(Y) -0.285 0,016 Diterima 

Sumber: Diolah Peneliti (2024) 

1. Uji hipotesis pertama menunjukkan kompensasi berpengaruh negatif signifikan (-0,336, 

P=0,035), sehingga hipotesis 1 diterima. 

2. Uji hipotesis kedua menunjukkan kompensasi berpengaruh positif signifikan (0,492, 

P=0,000), sehingga hipotesis 2 diterima 

3. Uji hipotesis ketiga menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan (-0,578, 

P=0,000), sehingga hipotesis 3 diterima 

4. Uji hipotesis keempat menunjukkan kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap 

turnover intention melalui kepuasan kerja (-0,285, P=0,000), sehingga hipotesis 4 diterima. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention 
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Hasil uji hipotesis yang pertama menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi 

terhadap turnover intention memiliki nilai P-Value 0,035 <0,05 dan original sample sebesar -

0,336. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention karena original sample -0,336 dan p–values <0,05. 

Turnover intention merupakan keinginan atau perasaaan karyawan untuk berpindah 

ataupun berhenti dari pekerjaannya, secara sukarela maupun tidak dengan berbagai alasan. 

Salah satunya untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention yang berarti 

bahwa semakin tinggi tingkat kompensasi karyawan maka semakin rendah tingkat turnover 

intention karyawan itu sendiri 

Kompensasi yang dirasakan oleh karyawan PT Candra Gemilang sangat tinggi dilihat dari 

para karyawan merasa puas dengan gaji yang diberikan. Selanjutnya dengan tingkat kompensasi 

yang tinggi dapat mempengaruhi tingkat turnover intention yaitu semakin tingginya kompensasi 

maka akan semakin rendah tingkat turnover intention. Hal ini berarti para karyawan PT Candra 

Gemilang memiliki tingkat turnover yang rendah dengan berkurangnya perasaan atau niat 

mereka untuk keluar, berpikir untuk mencari pekerjaan lain ataupun berhenti dikarenakan 

sudah merasa cukup dengan kompensasi yang diberikan oleh PT Candra Gemilang. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Meiliawati dkk., 2022) 

menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Hal tersebut mengindikasikan bahwa gaji yang diterima  menjadi faktor yang 

mempengaruhi turnover menurun pada karyawan. Hasil ini dapat diartikan bahwa semakin 

tinggi tingkat kompensasi yang didapatkan karyawan maka akan semakin menurunkan tingkat 

turnover intention karyawan PT Candra Gemilang. 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil uji hipotesis yang kedua menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi 

terhadap kepuasan kerja memiliki P-values 0,000 dan original sample sebesar 0.492. hal ini 

menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karena original sampel 0,492 dan p-value <0,05 

Kompensasi merupakan segala bentuk pembayaran ataupun imbalan yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan sebagai balas jasa dari kontribusi yang telah diberikan oleh 

perusahaan untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 

Kompensasi yang dirasakan oleh karyawan PT Candra Gemilang sangat tinggi dilihat dari 

deskriptif variabel kompensasi rata-rata angka di 4,25. Hal ini dapat diartikan bahwa para 
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karyawan PT Candra Gemilang menerima gaji yang sesuai. Selanjutnya dengan tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi membuat kepuasan kerja karyawan PT Candra Gemilang juga meningkat yang 

artinya para karyawan memiliki kepuasan kerja yang tinggi untuk tetap bertahan di organisasi 

tersebut dengan tujuan ikut andil untuk organisasi tersebut mencapai tujuannya. 

Hasil penelitian ini didukung oleh (Sutikno, 2020) mengemukakan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi kompensasi 

maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan PT Candra Gemilang. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Hasil uji hipotesis yang ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja 

terhadap turnover intention memiliki P-values 0,000 <0,05 dan original sample sebesar -0,578. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention karena original sample sebesar -0,578 dan p-values <0,05. 

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan PT Candra Gemilang sangat tinggi dilihat 

dari merasa puasnya mereka dengan pekerjaan yang diberikan sesuai dengan kapasitas mereka, 

mendapatkan rekan kerja yang memberikan motivasi dan adanya promosi yang memang sesuai 

dengan kemampuan para pegawai non-asn. Selanjutnya, dengan tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi dapat mempengaruhi tingkat turnover intention. Hal ini berarti para karyawan PT Candra 

Gemilang memiliki tingkat turnover intention yang rendah dengan berkurangnya niat mereka 

untuk keluar, berpikir untuk mencari pekerjaan lain ataupun berhenti dikarenakan sudah 

merasa cukup dengan kepuasan kerja yang ada di PT Candra Gemilang. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Rahmat et al. 2020b) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa gaji yang diterima, kesempatan promosi, rekan 

kerja yang mendukung serta pengawasan dari atasan yang baik menjadi faktor yang 

mempengaruhi turnover intention menurun pada karyawan. Hasil ini dapat diartikan bahwa 

semakin tinggi kepuasan kerja yang didapatkan karyawan maka akan semakin rendah pula 

tingkat turnover intention karyawan PT Candra Gemilang.  

 

Kompensasi Terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Hasil uji hipotesis keempat menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja sebagai 

mediasi antara kepuasan kerja terhadap turnover intention memiliki nilai P-values 0,016 dan 

original sample -0,285. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja sebagai mediasi antara 
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kompensasi terhadap turnover intention mampu memediasi secara tidak langsung karena 

original sample -0,285 dan p value <0,05. 

Variabel mediasi sendiri adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan 

antara variabel independen dengan variabel dependen menjadi hubungan yang tidak langsung 

dan dapat diamati serta diukur. Hasil pengujian menunjukkan bahwa kompensasi terhadap 

turnover intention melalui mediasi kepuasan kerja berpengaruh secara tidak langsung dan 

signifikan hal ini berarti kepuasan kerja dapat memediasi secara tidak langsung hubungan 

variabel kompensasi terhadap turnover intention  

Mediasi kepuasan kerja yang ada di PT Candra Gemilang dapat memediasi secara tidak 

langsung hubungan antara kompensasi terhadap turnover intention. Hal ini dapat dilihat dari 

bagaimana kepuasan kerja dapat mempengaruhi secara tidak langsung hubungan antar variabel. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian lain yang dilakukan (Sutikno, 2020) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

turnover intention. Penelitian lain yang dilakukan oleh (Hermand & Astutik, 2021) menyatakan 

bahwa analisis jalur menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat sepenuhnya memediasi 

hubungan pengaruh variabel kompensasi terhadap turnover intention. 

Implikasi Teoritis 

Hasil penelitian memberikan implikasi bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Kompensasi memiliki pengaruh yang kuat terhadap 

turnover intention di dalam sebuah perusahaan, dapat diartikan seperti semakin tinggi gaji, 

tunjangan dan bonus yang didapat maka semakin rendah perasaan atau keinginan mereka untuk 

keluar ataupun berhenti dari perusahaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Meiliawati dkk., 2022).  

Hasil penelitian juga menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Sutikno, 2020). Adanya keterkaitan erat yang terjadi di hubungan kompensasi dan 

kepuasan kerja memberikan pengaruh yang positif dan dapat dirasakan oleh pegawai itu sendiri. 

Adapun hasil penelitian juga menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja menjadi suatu hal yang 

mempengaruhi keinginan atau perasaan pegawai untuk berhenti ataupun keluar dari organisasi. 

Hal ini ditandai dengan semakin tinggi tingkat kepuasan pegawai terhadap perusahaan maka 

akan menurunkan niat pegawai untuk keluar ataupun berhenti dari perusahaan. Hasil penelitian 

ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rahmat dkk., 2020). 
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Hasil penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi secara tidak 

langsung hubungan antara kompensasi terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sutikno, 2020). 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan referensi bagi peneliti karya 

tulis ilmiah selanjutnya pada topik penelitian pengaruh mediasi kepuasan kerja antara 

kompensasi terhadap turnover intention. Selain itu, temuan peneliti dari pengaruh masing-

masing variabel diharapkan dapat menjadi salah satu tambahan sumber informasi yang 

diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan pertimabngan oleh pihak pihak yang berkepentingan 

terutama PT Candra Gemilang. 

Implikasi Praktis 

Temuan ini diharapkan dapat membantu PT Candra Gemilang untuk dapat 

mempertahankan dan meningkatkan kompensasi karyawan yang sudah terbilang baik. 

Kompensasi karyawan yang baik dapat membentuk sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaannya. Kompensasi yang baik akan berdampak kepada kepuasan kerja karyawan 

meningkat dan kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak kepada turnover intention atau niat 

pegawai untuk berhenti/keluar dari PT Candra Gemilang yang mana keinginan karyawan untuk 

meninggalkan PT Candra Gemilang akan menjadi rendah. 

Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi pertimbangan pimpinan PT Candra Gemilang 

bisa lebih meningkatkan kompensasi seperti gajih, tunjangan, hal ini bermaksud untuk Karyawan 

bisa merasa puas, senang dan bangga untuk bekerja di PT Candra Gemilang. Sehingga, PT Candra 

Gemilang bisa terus beroperasional dengan baik. 

Penelitian selanjutnya hendaknya dapat menggunakan hasil penelitian ini sebagai 

referensi untuk mengetahui masalah serta keterbatasan ditemui selama meneliti topik 

penelitian ini sehingga dalam melakukan penelitian berikutnya hendak dapat 

mempertimbangkan masalah, keterbatasan dan variabel yang masih kurang dalam penelitian 

ini. 

Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian hanya menggunakan variabel kompensasi, kepuasan kerja dan turnover 

intention. Masih banyak juga variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover intention. 

2. Data yang didapat dari perusahaan kurang lengkap dan cenderung ditutup-tutupi.  

3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui kuesioner 

terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya, hal ini terjadi karena 

kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman yang berbeda tiap responden, 
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juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam 

kuesionernya. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

1. Kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention; peningkatan 

kompensasi menurunkan keinginan keluar karyawan. 

2. Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja; peningkatan 

kompensasi meningkatkan kepuasan kerja. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention; peningkatan 

kepuasan kerja menurunkan keinginan keluar karyawan. 

4. Meskipun kompensasi tinggi, jika kepuasan kerja rendah, karyawan bisa tetap ingin keluar. 

Sebaliknya, kepuasan kerja yang tinggi mengurangi keinginan keluar, bahkan jika 

kompensasi tetap. 

5. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara kompensasi dan turnover intention dengan 

hasil negatif signifikan. 

6. Pengaruh kompensasi terhadap turnover intention tetap signifikan meski kepuasan kerja 

dimasukkan, menunjukkan mediasi kepuasan kerja bersifat parsial. 

Saran 

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan dapat variabel lain diluar 

kompensasi dan kepuasan kerja untuk menunjukkan hal lain yang dapat memengaruhi 

tingkat turnover intention, seperti  lingkungan, dukungan organisasi, kesejahteraan dan 

lain-lain. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan bisa melakukan penelitian di objek lain seperti  

perbankan dan BUMN serta lebih banyak sampel dengan tujuan untuk keakuratan data 

penelitian yang lebih baik. 

3. Kepada PT Candra Gemilang diharapkan dapat menjadikan hasil penelitian ini sebagai 

bahan masukan dalam mengambil keputusan atau kebijakan, terutama mengenai upaya 

apa yang dapat dilakukan untuk menurunkan dan mengatasi permasalahan pada tingkat 

turnover intention karyawan PT Candra Gemilang. 
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