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ABSTRAK 

PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP  TURNOVER  INTENTION  

DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA  

PADA PT. MABAR FEED INDONESIA 

 

Nadia Fatricia 

 

Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara Medan, Indonesia  

 

Email : nadiafatricia04@gmail.com 

 
Permasalahan di PT. Mabar Feed Indonesia berupa ketidakpuasan terhadap 

kompensasi dan lingkungan kerja yang belum optimal, sehingga memicu 

turnover intention karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan 

turnover intention, serta peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

Penelitian menggunakan metode kuantitatif asosiatif kausal dengan populasi 

280 karyawan dan sampel 165 responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner 

dan dianalisis menggunakan SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan 

koefisien 0,297 (Sig = 0,000 < 0,05). Lingkungan kerja juga berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefisien 0,384 (Sig = 0,000 < 

0,05). Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan 

koefisien –0,522 (Sig = 0,000 < 0,05), sedangkan lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien –0,146 (Sig = 0,045 < 

0,05). Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan 

koefisien 0,090, namun pengaruh tersebut tidak signifikan (Sig = 0,161 > 0,05). 

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

pengaruh kompensasi terhadap turnover intention (Sig = 0,175 > 0,05) dan 

tidak memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention (Sig = 

0,187 > 0,05). Simpulan penelitian ini adalah bahwa Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada PT. Mabar Feed Indonesia. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. Lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan pada PT. Mabar 

Feed Indonesia. Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover 

intention karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. Kompensasi berpengaruh 

terhadap turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja, namun 

pengaruh mediasi tersebut tidak signifikan secara statistik. Lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja, 

namun pengaruh mediasi tersebut tidak signifikan secara statistik. 

 

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, 

                       Turnover Intention  



vi 
 

ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF COMPENSATION AND  WORK   

ENVIRONMENT ON TURNOVER INTENTION  

MEDIATING BY JOB SATISFACTION  

AT PT. MABAR FEED INDONESIA 

 
Nadia Fatricia 

 

Management Study Program, Faculty of Economics and Business, 

University Muhammadiyah North Sumatra Medan, Indonesia  

 

Email: nadiafatricia04@gmail.com 

 
The problem at PT. Mabar Feed Indonesia is employee dissatisfaction with 

compensation and a work environment that is not yet optimal, which 

triggers employee turnover intention. This study aims to analyze the effect 

of compensation and work environment on job satisfaction and turnover 

intention, as well as the role of job satisfaction as a mediating variable. 

This research uses a quantitative causal associative method with a 

population of 280 employees and a sample of 165 respondents. Data were 

collected through questionnaires and analyzed using SmartPLS 4.0. The 

results show that compensation has a significant effect on job satisfaction 

with a coefficient of 0.297 (Sig = 0.000 < 0.05). The work environment 

also has a significant effect on job satisfaction with a coefficient of 0.384 

(Sig = 0.000 < 0.05). Compensation has a significant effect on turnover 

intention with a coefficient of –0.522 (Sig = 0.000 < 0.05), while the work 

environment has a significant effect on turnover intention with a 

coefficient of –0.146 (Sig = 0.045 < 0.05). Job satisfaction affects turnover 

intention with a coefficient of 0.090, but the effect is not significant (Sig = 

0.161 > 0.05). The mediating test results show that job satisfaction does 

not mediating the effect of compensation on turnover intention (Sig = 

0.175 > 0.05) and does not mediator the effect of work environment on 

turnover intention (Sig = 0.187 > 0.05). The conclusion of this study is that 

compensation has a significant effect on employee job satisfaction at PT. 

Mabar Feed Indonesia. The work environment has a significant effect on 

employee job satisfaction at PT. Mabar Feed Indonesia. Compensation has 

a significant effect on employee turnover intention at PT. Mabar Feed 

Indonesia. The work environment has a significant effect on employee 

turnover intention at PT. Mabar Feed Indonesia. Job satisfaction has no 

significant effect on employee turnover intention at PT. Mabar Feed 

Indonesia. Compensation affects turnover intention mediating by job 

satisfaction; however, the mediating effect is not statistically significant. 

The work environment affects turnover intention mediator by job 

satisfaction; however, the mediating effect is not statistically significant. 

 

Keywords : Compensation, Work Environment, Job Satisfaction, 

                              Turnover Intention 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

        Sumber daya manusia (SDM) adalah komponen penting bagi keberlanjutan 

dan perkembangan sebuah perusahaan. Kemampuan, kesetiaan, dan kestabilan 

karyawan berpengaruh besar terhadap produktivitas dan efisiensi operasional 

perusahaan. Peran Sumber Daya Manusia (SDM) kini semakin krusial dalam 

menghadapi persaingan global, khususnya di sektor manufaktur seperti PT. 

Mabar Feed Indonesia yang sangat bergantung pada keberadaan tenaga kerja 

yang kompeten dan stabil dalam jangka panjang. Salah satu masalah utama 

dalam pengelolaan SDM adalah tingginya niat karyawan untuk berpindah 

pekerjaan, atau turnover intention. Hal ini bisa mengakibatkan peningkatan 

biaya untuk rekrutmen dan pelatihan, serta mengganggu efektivitas kerja tim. 

Menurut (Sazili et al., 2022) dalam dunia kerja yang terus mengalami 

perubahan struktural dan dinamika kompetisi yang tinggi, perusahaan tidak 

hanya dihadapkan pada tantangan untuk merekrut tenaga kerja yang berkualitas, 

tetapi juga untuk mempertahankannya dalam jangka panjang. Salah satu 

indikator paling nyata dari ketidakmampuan organisasi dalam mempertahankan 

karyawan adalah tingginya angka turnover atau tingkat perputaran tenaga kerja. 

Turnover, khususnya yang bersifat sukarela, menjadi permasalahan serius karena 

berdampak langsung terhadap biaya operasional, efisiensi kerja tim, dan 

kestabilan struktur organisasi. Secara konseptual, intensi untuk keluar atau 

turnover intention merupakan tahap psikologis awal sebelum keputusan aktual 

untuk mengundurkan diri terjadi. Fenomena ini tidak hanya disebabkan oleh 
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faktor individual, tetapi juga dipengaruhi oleh aspek organisasi seperti 

lingkungan kerja, sistem penghargaan, dan kepuasan kerja.  

Salah satu penyebab utama meningkatnya turnover intention adalah 

ketidakpuasan karyawan terhadap sistem kompensasi. Kompensasi merupakan 

salah satu bentuk reward yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai 

imbalan atas kontribusi dan dedikasi yang telah diberikan, dan meliputi baik 

kompensasi finansial seperti gaji dan tunjangan, maupun kompensasi non-

finansial seperti pengakuan, promosi, atau fleksibilitas kerja. Ketika sistem 

kompensasi dinilai tidak adil, tidak kompetitif, atau tidak mencerminkan beban 

kerja yang diterima, maka akan muncul ketidakpuasan yang memicu keinginan 

karyawan untuk mencari peluang di tempat lain. Penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa kompensasi berbanding terbalik dengan turnover intention 

semakin tinggi kepuasan terhadap kompensasi, maka semakin rendah niat untuk 

meninggalkan pekerjaan (Damayanti & Wulansari, 2024).  

Menurut (Ratri Meiliawati et al., 2022) Kompensasi yang kurang memadai 

sering kali menjadi salah satu faktor utama dari niat untuk berpindah kerja. 

Karyawan yang berpandangan bahwa imbalan yang mereka terima tidak sesuai 

dengan sumbangsih yang diberikan biasanya akan mencari kesempatan kerja lain 

yang memberikan gaji yang lebih menarik. Kompensasi memiliki dampak 

negatif dan signifikan terhadap niat untuk berpindah kerja. Ini berarti bahwa 

ketika kompensasi yang diberikan semakin baik, niat karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan akan semakin menurun. Namun, tidak hanya aspek 

reward finansial yang menjadi penentu keputusan karyawan untuk bertahan 

dalam sebuah organisasi. Faktor lain yang sangat berpengaruh adalah kualitas 
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lingkungan kerja, baik dari aspek fisik maupun psikososial. Lingkungan kerja 

yang tidak nyaman, baik dari sisi fasilitas maupun hubungan antarkaryawan, 

dapat menimbulkan ketidaknyamanan dan stres yang akhirnya memicu 

keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Novi Ali, 2021). 

Sedangkan menurut (Pambudi & Djastuti, 2021) lingkungan kerja yang sehat, 

mendukung, serta mampu menyediakan rasa aman dan keterlibatan emosional, 

berperan penting dalam menciptakan kenyamanan kerja dan meningkatkan 

loyalitas karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang sarat tekanan, minim 

dukungan sosial, penuh konflik interpersonal, serta dipenuhi ketidakjelasan 

struktural, akan memicu stres kronis dan kelelahan emosional yang pada 

akhirnya memperbesar kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya.  

Menurut (Saroja et al., 2024) lingkungan kerja yang tidak kondusif secara 

signifikan berkontribusi terhadap meningkatnya turnover intention karena 

karyawan merasa tidak memiliki ruang berkembang dan kehilangan koneksi 

dengan nilai-nilai organisasi. Dalam perspektif yang lebih luas, lingkungan kerja 

tidak hanya dipahami sebagai ruang fisik, tetapi juga mencerminkan atmosfer 

sosial dan budaya organisasi yang melekat dalam dinamika keseharian. (Asriani 

& Riyanto, 2020) mengatakan karyawan yang merasa aman, dihargai, dan 

dilibatkan dalam pengambilan keputusan organisasi cenderung menunjukkan 

tingkat komitmen yang tinggi serta intensi keluar yang rendah. Oleh sebab itu, 

menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya fungsional secara fisik, tetapi 

juga sehat secara psikologis dan relasional, menjadi keharusan strategis dalam 

menjaga keberlangsungan sumber daya manusia yang berkualitas di dalam 
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organisasi. 

Menurut (Asmaradinanda et al., 2024) salah satu variabel penting yang 

berperan dalam memediasi pengaruh ini adalah tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan. Kepuasan kerja sendiri merupakan konstruksi 

psikologis yang kompleks, mencerminkan evaluasi subjektif karyawan terhadap 

berbagai dimensi pekerjaan mereka, mulai dari tanggung jawab dan beban kerja, 

hubungan interpersonal dengan rekan maupun atasan, hingga peluang 

pengembangan karier yang tersedia dalam organisasi. Oleh karena itu, kepuasan 

kerja tidak hanya sekadar reaksi emosional terhadap kondisi kerja, tetapi juga 

merupakan indikator penting dalam memahami motivasi dan loyalitas karyawan 

dalam konteks lingkungan kerja yang dinamis dan penuh tantangan.  

Ketika kepuasan kerja karyawan berada pada tingkat yang tinggi, kondisi 

ini dapat menjadi penyangga terhadap dampak negatif dari ketidakpuasan atas 

kompensasi maupun lingkungan kerja yang kurang ideal. Dalam situasi 

demikian, meskipun terdapat kelemahan pada kedua aspek tersebut, karyawan 

cenderung tetap bertahan dan menunjukkan komitmen yang kuat terhadap 

organisasi. Fenomena ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan tidak 

hanya sebagai variabel intervening, tetapi juga sebagai variabel mediasi yang 

memengaruhi hubungan antara kompensasi, lingkungan kerja, dan turnover 

intention. Oleh sebab itu, pemahaman yang mendalam mengenai peran kepuasan 

kerja menjadi hal penting dalam perumusan kebijakan sumber daya manusia 

yang efektif dan strategis. 

(Sazili et al., 2022) mengatakan Kepuasan kerja memainkan peran sebagai 

filter psikologis yang mampu menetralkan dampak negatif dari ketidakpuasan 
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terhadap kompensasi maupun lingkungan kerja. Dengan kata lain, karyawan 

yang puas dengan pekerjaannya akan lebih mampu mentoleransi kekurangan 

yang ada, sehingga intensi untuk keluar tidak serta merta muncul. Berdasarkan 

temuan dalam beberapa studi, kepuasan kerja tidak hanya berfungsi sebagai 

mediator, tetapi juga sebagai variabel mediasi yang memperkuat atau 

memperlemah hubungan antara faktor eksternal dan turnover intention. Hal ini 

mengindikasikan pentingnya mengelola kepuasan kerja secara menyeluruh agar 

organisasi mampu mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. 

Dalam konteks PT. Mabar Feed Indonesia, sebagai perusahaan yang 

bergerak di bidang manufaktur pakan ternak, tantangan terkait manajemen SDM 

menjadi semakin kompleks seiring dengan meningkatnya tuntutan produksi dan 

efisiensi biaya. Karyawan di sektor ini sering kali menghadapi tekanan kerja 

tinggi, sistem kerja shift, serta lingkungan kerja yang sarat dengan tuntutan fisik 

dan teknis. Apabila kondisi tersebut tidak disertai dengan sistem kompensasi 

yang memadai dan lingkungan kerja yang mendukung, maka risiko terjadinya 

turnover intention akan meningkat secara signifikan.Fenomena ini tidak hanya 

akan mengganggu keberlangsungan produksi, tetapi juga memperbesar biaya 

rotasi tenaga kerja yang terus berulang (Damayanti & Wulansari, 2024). 

Fenomena tingginya intensi keluar juga mencerminkan adanya 

kesenjangan antara ekspektasi karyawan dan kenyataan yang mereka alami di 

tempat kerja. Dalam studi yang dilakukan sebelumnya, ditemukan bahwa 

kombinasi antara kompensasi yang tidak sepadan, lingkungan kerja yang tidak 

nyaman, dan rendahnya kepuasan kerja akan secara simultan meningkatkan 

kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi (Asriani & Riyanto, 
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2020). Oleh karena itu, pendekatan terhadap isu turnover tidak boleh dilakukan 

secara parsial, melainkan harus mempertimbangkan interaksi dinamis antar 

faktor-faktor tersebut agar solusi yang diambil dapat bersifat komprehensif dan 

berkelanjutan. 

Demikian pula halnya di PT. Mabar Feed Indonesia, Kepuasan kerja 

secara keseluruhan juga masih rendah, yang membuat pengaruh buruk dari 

kompensasi dan lingkungan kerja semakin memperbesar keinginan karyawan 

untuk keluar. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memperbaiki 

sistem kompensasi agar lebih adil dan transparan, menciptakan lingkungan kerja 

yang nyaman dan mendukung, serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

supaya turnover karyawan bisa dikurangi dan kualitas sumber daya manusia 

tetap terjaga. Maka dari itu, masalah utama dalam penelitian ini adalah tingginya 

turnover intention pada karyawan PT Mabar Feed Indonesia yang diduga 

dipengaruhi oleh kompensasi dan lingkungan kerja yang belum optimal. Selain 

itu, belum diketahui apakah kepuasan kerja mampu memperkuat hubungan 

antara kompensasi serta lingkungan kerja terhadap turnover intention. 

Dari uraian fenomena berikut penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

yang berjudul “ Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Turnover Intention Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Pada PT. Mabar Feed 

Indonesia”. 

1.2 Identifikasi Masalah  

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka dapat disimpulkan 

identifikasi masalah dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Masih adanya ketidakpuasan karyawan terhadap sistem kompensasi 
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yang dinilai tidak adil, tidak transparan, serta tidak mencerminkan 

kontribusi dan beban kerja karyawan. 

 

2. Lingkungan kerja yang kurang mendukung, baik dari aspek fisik 

maupun psikososial, seperti minimnya kenyamanan, rasa aman, serta 

lemahnya hubungan antarpegawai dan partisipasi dalam pengambilan 

keputusan. 

3. Rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan secara keseluruhan, yang 

memperkuat dampak negatif dari ketidakpuasan terhadap kompensasi 

dan lingkungan kerja. 

4. Tingginya intensi keluar atau turnover intention di kalangan karyawan, 

yang dapat mengganggu stabilitas SDM dan keberlangsungan 

operasional perusahaan. 

5. Belum optimalnya peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam 

menjelaskan hubungan antara kompensasi dan lingkungan kerja 

terhadap turnover intention karyawan.  

1.3 Batasan Masalah  

Agar penelitian ini dapat dilakukan secara lebih terarah, terfokus, dan tidak 

meluas, maka permasalahan penelitian dibatasi pada variabel-variabel tertentu. 

Oleh karena itu, penulis membatasi kajian hanya pada aspek kompensasi, 

lingkungan kerja, dan kepuasan kerja serta pengaruhnya terhadap turnover 

intention karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

1.4 Rumusan Masalah 
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Sesuai dengan identifikasi masalah yang diuraikan diatas, maka rumusan 

masalah dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada  PT. Mabar Feed Indonesia? 

2. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia? 

3. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap turnover intention karyawan 

pada PT. Mabar Feed Indonesia? 

4. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia? 

5. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia? 

6. Apakah ada pengaruh kompensasi terhadap turnover intention yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Mabar Feed Indonesia? 

7. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Mabar Feed Indonesia? 

1.5 Tujuan Penelitian 

        Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover 

intention karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

5. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

6. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap turnover intention 

yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

7. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover 

intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. 

Mabar Feed Indonesia. 

1.6 Manfaat Penelitian 

 Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat antara lain 

sebagai berikut:  

1. Bagi penulis  

Penelitian ini bermanfaat untuk menambah wawasan dan pengetahuan 

penulis mengenai pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 

turnover intention karyawan yang dimoderasi oleh kepuasan kerja, serta 

sebagai sarana pengaplikasian teori yang telah diperoleh selama masa 

perkuliahan ke dalam praktik nyata di dunia kerja. 

2. Bagi perusahaan 

Dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan 

pertimbangan kepada manajemen PT. Mabar Feed Indonesia dalam 

menyusun strategi dan kebijakan yang lebih baik terkait sistem 
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kompensasi, lingkungan kerja, serta kepuasan kerja. Hasil penelitian ini 

juga dapat digunakan sebagai bahan evaluasi dalam upaya menurunkan 

turnover intention dan meningkatkan loyalitas karyawan. 

 

 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan bahan 

perbandingan bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian 

dengan topik yang sama maupun yang berkaitan, khususnya mengenai 

hubungan antara kompensasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan 

turnover intention dalam konteks manajemen sumber daya manusia. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Turnover Intention 

2.1.1.1 Pengertian Turnover Intention 

Turnover intention merupakan konsep yang penting dalam kajian 

manajemen sumber daya manusia, karena berkaitan langsung dengan stabilitas 

karyawan dalam suatu organisasi. Secara umum, turnover intention dapat 

dipahami sebagai niat atau keinginan seseorang untuk mengundurkan diri dari 

pekerjaannya secara sukarela dalam waktu dekat. Konsep ini menjadi perhatian 

serius dalam organisasi karena dapat menjadi indikator awal dari keputusan 

aktual untuk berhenti bekerja, yang pada akhirnya berdampak pada biaya 

perekrutan ulang, pelatihan, serta hilangnya produktivitas. 

Menurut (Putri Aulia Al Fatah, 2024) turnover intention merupakan 

dorongan atau niat seseorang untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini, baik 

dengan berhenti maupun berpindah ke organisasi lain. Hal ini biasanya terjadi 

karena individu merasa kurang nyaman di tempat kerja sekarang dan berharap 

memperoleh pekerjaan yang lebih baik. Secara umum, keinginan seseorang 

untuk keluar dari suatu organisasi adalah sesuatu yang wajar terjadi dalam dunia 

kerja  

(Sazili et al., 2022) juga mengungkapkan keinginan untuk mengundurkan 

diri dari pekerjaan sering kali muncul sebagai respons psikologis akibat 

ketidaksesuaian antara harapan karyawan dan kenyataan yang dihadapi di 

lingkungan kerja. Kondisi ini umumnya berkaitan dengan lingkungan kerja yang 



12 
 

 
 

kurang mendukung, sistem kompensasi yang tidak adil, serta rendahnya tingkat 

kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa dorongan untuk meninggalkan 

pekerjaan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor internal individu, melainkan juga 

oleh faktor eksternal yang dibentuk oleh kebijakan dan budaya organisasi. 

Turnover intention sering kali dipicu oleh perasaan tidak dihargai, 

terbatasnya kesempatan untuk berkembang, serta ketidakseimbangan dalam 

beban kerja. Niat ini tidak muncul secara tiba-tiba, melainkan merupakan hasil 

dari akumulasi persepsi negatif yang berkelanjutan terhadap kondisi organisasi. 

Jika tidak segera ditangani, kecenderungan ini dapat berkembang menjadi 

keputusan nyata untuk mengakhiri hubungan kerja (Emirza, 2023). Oleh karena 

itu, Dengan demikian, turnover intention tidak hanya merepresentasikan 

keinginan untuk berhenti bekerja, tetapi juga mencerminkan dinamika yang 

kompleks dalam hubungan antara karyawan dan organisasi. Oleh karena itu, 

memahami berbagai faktor pemicu serta tanda-tanda awal dari turnover intention 

menjadi hal yang krusial bagi perusahaan dalam upaya mempertahankan sumber 

daya manusia yang kompeten dan meminimalkan dampak ini merugikan akibat 

tingkat tingginya turnover.  

2.1.1.2 Faktor- Faktor Turnover Intention 

Turnover intention dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berkaitan, 

baik yang bersumber dari kondisi internal individu maupun dari lingkungan 

eksternal organisasi. Pemahaman terhadap faktor-faktor ini menjadi penting agar 

perusahaan mampu mengantisipasi dan mengelola niat karyawan untuk 

berpindah kerja. 

Menurut (Sazili et al., 2022) faktor- faktor yang mempengaruhi turnover 
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intention adalah sebagai berikut:  

1. Kepuasan Kerja: Tingkat kepuasan terhadap pekerjaan yang rendah dapat 

mendorong karyawan untuk mencari peluang kerja baru. 

2. Lingkungan Kerja: Kondisi fisik maupun sosial yang kurang mendukung 

akan meningkatkan stres kerja dan memperkuat niat keluar. 

3. Beban Kerja: Beban yang berlebihan dapat menimbulkan kelelahan fisik 

dan mental, sehingga mendorong turnover intention. 

Terdapat beberapa faktor- faktor yang mempengaruhi turnover intention 

menururt (Damayanti & Wulansari, 2024) antara lain: 

1. Kompensasi Finansial: Ketidakadilan gaji dan tunjangan meningkatkan 

niat berpindah. 

2. Kompensasi Non-Finansial: Kurangnya pengakuan, promosi, atau 

peluang pengembangan diri. 

3. Lingkungan Kerja Non-Fisik: Hubungan tidak harmonis antar rekan 

kerja menurunkan kenyamanan dan mendorong keinginan keluar. 

Menurut (Pambudi & Djastuti, 2021) faktor- faktor yang mempengaruhi 

turnover intention antara lain: 

1. Stres Kerja: Tekanan tinggi dari target, konflik peran, dan ketidakjelasan 

pekerjaan. 

2. Lingkungan Kerja: Minimnya dukungan sosial, fasilitas yang buruk, dan 

suasana kerja yang tidak kondusif. 

3. Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening: Kepuasan kerja dapat 

mengurangi pengaruh negatif stres dan lingkungan kerja terhadap 

turnover intention. 
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2.1.1.3 Manfaat Turnover Intention 

Turnover intention tidak selalu harus dipandang sebagai hal yang merugikan 

bagi organisasi. Dalam kondisi tertentu, fenomena ini justru dapat memberikan 

manfaat strategis apabila dikelola dengan baik. Manfaat tersebut mencakup 

berbagai aspek, mulai dari perbaikan kebijakan internal, penyegaran tenaga 

kerja, hingga peningkatan kualitas sumber daya manusia. Berikut beberapa 

manfaat turnover intention bagi perusahaan: 

1. Indikator Dini Permasalahan Organisasi. Turnover intention menjadi 

sinyal awal adanya masalah di tempat kerja, seperti ketidakpuasan 

terhadap kompensasi, kondisi kerja, atau peluang karier. Deteksi sejak 

dini memungkinkan perusahaan melakukan evaluasi dan perbaikan 

sebelum kehilangan karyawan kompeten. 

2. Evaluasi dan Perbaikan Kebijakan SDM. Data turnover intention dapat 

digunakan untuk menilai dan menyesuaikan kebijakan SDM. Dengan 

memahami faktor pendorong karyawan keluar, perusahaan dapat 

memperbaiki kompensasi, beban kerja, dan pola komunikasi agar lebih 

sesuai dengan kebutuhan karyawan. 

3. Penyegaran dan Regenerasi Tenaga Kerja. Pergantian karyawan yang 

wajar memberi kesempatan merekrut tenaga kerja baru dengan 

perspektif, keterampilan, dan semangat segar, yang mendorong inovasi 

dan menjaga organisasi tetap adaptif terhadap perubahan. 

4. Peningkatan Kualitas SDM dan Daya Saing. Momentum pergantian 

karyawan dapat dimanfaatkan untuk memperkuat tim dengan individu 
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berkompetensi tinggi. Kehadiran karyawan baru dapat meningkatkan 

kinerja, memperkuat citra perusahaan, dan menjaga daya saing. 

5. Perbaikan Strategi Retensi Karyawan. Analisis turnover intention 

membantu merancang strategi retensi yang tepat sasaran, seperti 

peningkatan fasilitas, pelatihan, pengembangan karier, dan pemberian 

penghargaan. Langkah ini dapat menurunkan niat karyawan untuk 

keluar.  

Secara keseluruhan, turnover intention bukan hanya menjadi tanda adanya 

masalah, tetapi juga dapat menjadi peluang bagi perusahaan untuk melakukan 

evaluasi, pembaruan kebijakan, serta peningkatan kualitas sumber daya manusia. 

Dengan pengelolaan yang tepat, fenomena ini dapat membantu perusahaan 

mempertahankan keberlangsungan dan daya saingnya di tengah perubahan 

lingkungan bisnis. 

2.1.1.4 Indikator Turnover Intention 

Indikator Turnover Intention menurut (Stress et al., 2021), yaitu: 

1. Kepuasan kerja, tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan terhadap 

pekerjaannya. 

2. Stres kerja, tekanan atau beban psikososial yang dapat mendorong karyawan 

mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaannya. 

3. Komitmen organisasional, tingkat loyalitas karyawan terhadap organisasi, 

meskipun dalam penelitian ini variabel tersebut dinyatakan tidak berpengaruh 

terhadap turnover intention. 

Adapun Indikator Turnover Intention menurut, (Ismartaya et al., 2024), 

yaitu:  

1. Pikiran untuk keluar (Thinking of quitting), Karyawan mulai memiliki 
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pemikiran atau keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Tahap ini 

biasanya muncul ketika mereka merasa tidak puas atau terbebani dalam 

pekerjaannya. 

2. Mencari pekerjaan alternatif (Intention to search for alternatives), Karyawan 

mulai melakukan pencarian pekerjaan baru di luar perusahaan, baik dengan 

mengumpulkan informasi lowongan maupun mengikuti seleksi kerja. 

3. Rencana untuk keluar (Intention to quit), Karyawan sudah berada di tahap 

akhir, yaitu memiliki niat yang kuat untuk mengundurkan diri dari 

perusahaan jika mendapat kesempatan yang lebih baik 

Indikator Turnover Intention Menurut (Rahmansyah & Indiyati, 2022) yaitu: 

1. Thinking about leaving work, yaitu munculnya pikiran dari karyawan untuk 

berhenti dari pekerjaannya saat ini. 

2. Looking for a new job, yaitu keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan 

lain sebagai alternatif yang lebih baik. 

3. Intention to leave work, yaitu niat atau keputusan karyawan untuk keluar dan 

mengundurkan diri dari perusahaan. 

2.1.2 Kepuasan Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan perpaduan antara rasa puas terhadap berbagai 

aspek positif dalam pekerjaan dan apresiasi atas imbalan yang diterima sesuai 

dengan harapan. Apabila nilai-nilai pekerjaan yang dianggap penting terpenuhi, 

khususnya yang berperan dalam memenuhi kebutuhan dasar karyawan, maka 

tingkat kepuasan kerja cenderung meningkat. 

Menurut (Izzati et al., 2021) kepuasan kerja adalah keadaan emosional, 
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baik yang menyenangkan maupun yang tidak menyenangkan, yang muncul 

sebagai hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaan yang dijalani. Keadaan ini 

mencerminkan cara pegawai memandang pekerjaannya, mencakup tugas yang 

dilaksanakan, tanggung jawab yang diemban, serta interaksi yang terjadi di 

lingkungan kerja. Sikap positif terhadap pekerjaan dan segala situasi yang 

dihadapi di tempat kerja menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai 

berada dalam kondisi yang baik. 

(Ilmiah et al., 2025) juga mengungkapkan kepuasan kerja merupakan sikap 

umum seseorang terhadap pekerjaannya yang mencerminkan selisih antara 

penghargaan yang diterima dengan penghargaan yang diyakini 

seharusnya diperoleh. 

2.1.2.2 Faktor- Faktor Kepuasan Kerja 

Menurut (Rismayadi & Maemunah, 2020) faktor- faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja adalah:  

1. Prestasi kerja, karyawan yang mampu mencapai target dan menunjukkan 

kinerja tinggi cenderung merasa puas karena mendapatkan rasa pencapaian 

pribadi dan pengakuan dari organisasi. 

2. Pengakuan, pemberian apresiasi, baik secara verbal maupun dalam bentuk 

penghargaan formal, membuat karyawan merasa dihargai sehingga 

meningkatkan kepuasan kerja. 

3. Tanggung jawab, rasa memiliki tanggung jawab yang jelas terhadap tugas 

dan wewenang membuat karyawan lebih termotivasi dan merasa 

pekerjaannya bermakna. 
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4. Gaji, pemberian gaji yang layak dan sesuai beban kerja menciptakan rasa adil 

dan kepuasan pada karyawan. 

5. Jaminan pekerjaan, kepastian terhadap keberlanjutan pekerjaan memberikan 

rasa aman sehingga meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja. 

6. Status, jabatan atau posisi yang memberikan identitas sosial di lingkungan 

kerja berkontribusi terhadap rasa bangga dan puas. 

Adapun faktor-faktor kepuasan kerja menurut (P. S. Manajemen et al., 2024), 

yaitu: 

1. Motivasi, karyawan yang memiliki motivasi tinggi, baik motivasi intrinsik 

seperti rasa bangga terhadap pekerjaan maupun motivasi ekstrinsik seperti 

penghargaan dari perusahaan, cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang lebih baik. 

2. Kompensasi, pemberian kompensasi yang memadai, adil, dan sesuai 

kontribusi karyawan terbukti meningkatkan rasa puas terhadap pekerjaan, 

karena karyawan merasa dihargai secara finansial. 

3. Pelatihan, kesempatan mengikuti pelatihan kerja memberikan peluang bagi 

karyawan untuk mengembangkan keterampilan. Walaupun dalam penelitian 

ini pelatihan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan 

kerja, hal ini tetap penting karena pelatihan membantu karyawan 

mempersiapkan diri menghadapi tuntutan pekerjaan di masa depan. 

2.1.2.3 Manfaat Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja memiliki peranan penting bagi terciptanya kinerja 

organisasi yang optimal. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi 

cenderung menunjukkan sikap positif, loyal, dan termotivasi dalam 
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melaksanakan tugas. Selain itu, kepuasan kerja juga berkontribusi terhadap 

penurunan niat berpindah kerja (turnover intention), mengurangi tingkat absensi, 

serta memperkuat komitmen terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan hasil 

penelitian (Prasetiyani et al., 2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention karyawan. Menurut 

(Abdillah, 2024) berikut ini adalah manfaat kepuasan kerja beserta 

penjelasannya, yaitu: 

1. Menurunkan turnover intention, kepuasan kerja berperan penting dalam 

mengurangi niat karyawan meninggalkan perusahaan. Semakin tinggi 

kepuasan, semakin kecil keinginan mencari pekerjaan lain. Karyawan 

yang merasa nyaman, dihargai, dan memperoleh imbalan sepadan 

cenderung bertahan, sedangkan kepuasan rendah memicu perpindahan 

kerja dan meningkatkan angka turnover. 

2. Meningkatkan loyalitas dan retensi karyawan, kepuasan kerja mendorong 

loyalitas dan keterikatan emosional terhadap perusahaan. Karyawan yang 

puas cenderung berkomitmen jangka panjang, sehingga retensi meningkat 

dan biaya rekrutmen, pelatihan, serta adaptasi pegawai baru dapat ditekan. 

3. Meningkatkan kinerja dan produktivitas, karyawan yang puas lebih 

termotivasi menghasilkan kinerja optimal. Rasa memiliki terhadap 

pekerjaan mendorong tanggung jawab dan semangat kerja, sehingga 

produktivitas individu maupun tim meningkat dan target perusahaan 

tercapai. 

4. Mendorong hubungan kerja harmonis, kepuasan kerja menciptakan 

interaksi positif antar karyawan maupun dengan atasan. Dukungan 
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kepemimpinan, kerja sama tim, dan komunikasi efektif mengurangi 

konflik internal, membentuk lingkungan kerja kondusif, dan menunjang 

kelancaran operasional. 

5. Mendukung kesehatan mental dan mengurangi stress kerja, kepuasan kerja 

tinggi berkaitan dengan stres rendah. Kepuasan terhadap kompensasi, 

supervisi, promosi, dan hubungan kerja membantu karyawan mengelola 

tekanan, mengurangi burnout, serta menjaga kesehatan fisik dan mental, 

sehingga kinerja tetap stabil. 

2.1.2.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut ( Prayogi et al., 2019) indikator kepuasan kerja, yaitu:  

1. Kondisi kerja yang mendukung, meliputi lingkungan dan fasilitas yang 

memudahkan pelaksanaan tugas. 

2. Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, menggambarkan sejauh mana 

karyawan dapat menjaga harmoni antara pekerjaan dan kehidupan di luar 

kerja. 

3. Stres kerja yang terkendali, mencerminkan lingkungan kerja yang 

mendukung pengelolaan tekanan kerja agar tidak menurunkan kepuasan. 

4. Kemampuan untuk terlibat dalam proses perbaikan kerja, seperti keberhasilan 

dalam inisiatif perbaikan atau inovasi. 

Adapun menurut (Nabawi, 2019) indikator kepuasan kerja, yaitu: 

1. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan 

keja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil. 

2. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah 

memiliki elemen yang memuaskan. 
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3. rekan kerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa 

berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan.  

4. Atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja.  

Indikator Kepuasan Kerja Menurut (Lingkungan et al., 2025) yaitu: 

1. Pekerjaan, kenyamanan dan kecocokan pegawai terhadap jenis pekerjaan 

yang dijalankan. 

2. Upah, tingkat kepuasan pegawai terhadap gaji yang diterima dan dianggap 

sesuai beban kerja. 

3. Pengawas, kepuasan terhadap atasan dalam memberi arahan, bimbingan, dan 

perlakuan yang adil. 

4. Rekan kerja, hubungan kerja yang baik, saling mendukung, dan adanya 

kerjasama dalam tim. 

2.1.3 Kompensasi 

2.1.3.1 Pengertian Kompensasi 

Kompensasi adalah semua jenis pendapatan, baik uang tunai, barang, atau 

fasilitas lain yang diterima karyawan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung, sebagai imbalan atas pekerjaan yang telah dilakukan untuk 

perusahaan. Menurut (Nafisah et al., 2024) kompensasi merupakan seluruh 

bentuk imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai 

bentuk apresiasi atas kontribusi, waktu, dan tenaga yang telah dicurahkan untuk 

organisasi. Kompensasi tidak hanya terdiri dari gaji pokok, tetapi juga mencakup 

tunjangan, bonus, insentif, serta penghargaan non-material lainnya. Pemberian 

kompensasi memiliki peran penting dalam menarik, memotivasi, dan 



22 
 

 
 

mempertahankan karyawan agar tetap produktif di lingkungan kerja. Sistem 

kompensasi yang adil dan proporsional dapat meningkatkan kepuasan kerja serta 

mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

(Saputra et al., 2022) mengungkapkan Kompensasi bukan sekadar soal gaji 

atau imbalan finansial, tetapi juga menjadi strategi penting yang dapat 

memengaruhi retensi karyawan, semangat kerja, hasil produktivitas, hingga 

reputasi perusahaan. Dengan menyusun sistem kompensasi yang baik, 

perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, produktif, dan 

mampu bertahan dalam jangka panjang. 

Kompensasi merupakan salah satu bentuk penghargaan yang diberikan 

organisasi kepada karyawan atas kontribusi yang telah mereka berikan. Secara 

umum, kompensasi dibedakan menjadi dua, yaitu kompensasi finansial dan 

kompensasi non-finansial. Kompensasi finansial berkaitan dengan imbalan yang 

diterima karyawan dalam bentuk materi yang bernilai ekonomi, sedangkan 

kompensasi non-finansial lebih menekankan pada aspek non-materi yang 

diberikan perusahaan sebagai bentuk apresiasi serta upaya untuk meningkatkan 

kepuasan dan loyalitas karyawan dalam jangka panjang. Menurut (Pada et al., 

2020) kompensasi finansial memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 

sedangkan kompensasi non-finansial tidak selalu memberikan pengaruh yang 

signifikan, tergantung pada kondisi dan karakteristik organisasi tempat 

penelitian dilakukan 

2.1.3.2 Faktor- Faktor Kompensasi 

Faktor- faktor yang mempengaruhi kompensasi menurut (Indriyani et al., 

2019) yaitu: 
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1. Pendidikan, semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan maka semakin besar 

peluang memperoleh kompensasi yang lebih baik. 

2. Pengalaman kerja, lamanya masa kerja menjadi pertimbangan perusahaan 

dalam menentukan kompensasi yang adil. 

3. Beban pekerjaan dan tanggung jawab, semakin berat beban dan tanggung 

jawab yang diemban karyawan, maka kompensasi yang diberikan juga lebih 

besar. 

4. Jabatan atau posisi, posisi yang lebih tinggi dalam organisasi akan 

mendapatkan kompensasi yang lebih besar. 

5. Jenjang kepangkatan atau golongan, terutama dalam struktur formal, 

memengaruhi besaran kompensasi yang diterima. 

6. Prestasi kerja, kontribusi nyata dan pencapaian hasil kerja menjadi dasar 

pemberian kompensasi tambahan. 

2.1.3.3 Indikator Kompensasi  

Adapun indikator kompensasi menurut (Pada et al., 2020) diantaranya: 

1. Gaji pokok, yaitu imbalan tetap yang diterima karyawan secara periodik sesuai 

perjanjian kerja. 

2. Upah lembur, tambahan kompensasi bagi karyawan yang bekerja melebihi jam kerja 

normal. 

3. Insentif, yaitu penghargaan yang diberikan atas pencapaian kinerja tertentu. 

4. Bonus, imbalan tambahan yang diberikan berdasarkan hasil kerja atau keuntungan 

perusahaan. 

Menurut (Adiyanti & Nugraha, 2023) indikator kompensasi yaitu: 

1. Imbalan berbasis kinerja, penghargaan finansial yang diberikan sesuai 

capaian dan prestasi kerja karyawan. 
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2. Fasilitas kesejahteraan, pemberian tunjangan atau fasilitas tambahan yang 

mendukung kesejahteraan non-materil karyawan. 

3. Keterlibatan dalam perbaikan organisasi, kesempatan bagi karyawan untuk 

berpartisipasi dalam proses inovasi atau peningkatan proses kerja. 

4. Pengembangan karier, kesempatan mendapatkan promosi atau pelatihan yang 

menjadi bagian dari kompensasi profesional. 

5. Fleksibilitas kerja, kemudahan dalam penyesuaian jam atau lokasi kerja 

sebagai bentuk kompensasi non-finansial. 

Adapun Indikator Kompensasi Menurut (Wandi, 2022) yaitu :  

1. Gaji, upah pokok rutin yang diterima sesuai peraturan perusahaan. 

2. Tunjangan, kompensasi tambahan seperti kesehatan, makan, atau transportasi. 

3. Insentif, bonus berdasarkan pencapaian kinerja. 

4. Fasilitas kerja, sarana pendukung pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

5. Pujian / penghargaan, pengakuan atas prestasi yang meningkatkan motivasi. 

6. Rasa nyaman bekerja, kenyamanan dan keamanan selama bekerja. 

7. Peluang promosi, kesempatan karier yang disediakan perusahaan. 

8. Motivasi non finansial, dorongan non-materi untuk meningkatkan 

semangat bekerja. 

2.1.4. Lingkungan Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah kondisi yang berada di tempat sekitar lingkungan 

kerja karyawan yang memiliki pengaruh kapasitas kerja karyawan seperti 

memberikan fasilitas yang memadai dan layak untuk kenyamanan dan keamanan 

karyawannya. Menurut (Dewi & Herianti, 2023) Sebuah lingkungan kerja dinilai 
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baik apabila karyawan dapat bekerja secara optimal serta merasa aman, sehat, 

dan nyaman selama melaksanakan tugasnya. 

(Melania et al., 2022) mengatakan lingkungan kerja yang aman dan 

kondusif dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan, karena 

rasa puas terhadap lingkungan kerja akan mendorong mereka bekerja lebih baik. 

Sebaliknya, apabila karyawan merasa tidak nyaman dengan kondisi lingkungan 

kerjanya, hal tersebut dapat menimbulkan keinginan untuk keluar dari 

perusahaan. 

Menurut (Muviana, 2022) Lingkungan kerja adalah keseluruhan kondisi di 

sekitar karyawan ketika mereka menjalankan pekerjaannya, baik yang bersifat 

fisik maupun non-fisik, yang secara langsung maupun tidak langsung dapat 

memengaruhi kenyamanan, motivasi, dan kinerja. Lingkungan fisik mencakup 

tata ruang, fasilitas, pencahayaan, ventilasi, serta keamanan, sedangkan 

lingkungan non-fisik mencakup hubungan antarpegawai, komunikasi, iklim 

organisasi, dan gaya kepemimpinan. Lingkungan kerja yang kondusif akan 

menciptakan rasa aman dan nyaman, sehingga mampu meningkatkan kepuasan 

dan mengurangi kecenderungan karyawan untuk berpindah ke perusahaan lain. 

Lingkungan kerja yang terbuka dan menghargai perbedaan dapat 

meningkatkan rasa keterikatan serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Karyawan yang merasa dihargai kontribusinya cenderung lebih termotivasi 

untuk memberikan hasil kerja maksimal dan memiliki keinginan kuat untuk 

tetap bekerja dalam jangka waktu yang panjang. Maka dari itu (Salehah, Sri 

Harini, et al., 2022) mengungkapkan perusahaan yang mampu menciptakan 

suasana kerja yang positif akan lebih mudah mempertahankan dan menarik 
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karyawan berkualitas, yang pada akhirnya berpengaruh positif terhadap kinerja 

dan keberhasilan perusahaan secara menyeluruh. 

2.1.4.2 Faktor- Faktor Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah faktor penting yang mempengaruhi 

kinerja,motivasi kesejahteraan, dan kepuasan kerja karyawan. Faktor- faktor 

yang membentuk lingkugan kerja dapat dikategorikan menjadi dua aspek utama: 

faktor fisik dan faktor sosial. Berikut adalah beberapa faktor lingkungan kerja 

yang mempengaruhi suasana dan efektivitas kerja (Laili et al., 2025) :  

1. Faktor Fisik Lingkungan Kerja, Faktor fisik mencakup kondisi fisik 

tempat kerja yang dapat mempengaruhi kenyamanan dan keselamatan 

karyawan dalam melakukan pekerjaan sehari-hari. Diantaranya 1). 

Pencahayaan: Pencahayaan yang cukup baik dapat meningkatkan 

kenyamanan dan produktivitas kerja. 2). Suhu dan Ventilasi: Suhu yang 

nyaman dan sistem ventilasi yang baik berperan dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif. 3). Kebersihan dan Keteraturan: 

Ruangan yang bersih dan terorganisir dengan baik dapat meningkatkan 

kenyamanan dan mengurangi stres. 4). Peralatan dan Teknologi: 

Ketersediaan peralatan kerja yang sesuai, nyaman, dan efesien, seperti 

komputer, kursi yang ergonomis, dan peralatan kantor lainnya, 

mempengaruhi produktivitas.  

2. Faktor sosial dalam lingkungan kerja, faktor sosial berkaitan dengan 

iteraksi antar individu di tempat kerja, yang dapat mempengaruhi suasana 

kerja dan hubungan antar karyawan. Beberapa faktor sosial yang 

mempengaruhi lingkungan adalah: 1) Kepemimpinan yang diterapkan 
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oleh atasan atau manajer dapat mempengaruhi motivasi dan kepuasan 

kerja karyawan. 2). Hubungan Antar Karyawan: Hubungan yang baik 

antar rekan kerja dapat menciptakan suasana kerja yang harmonis, 

meningkatkan kolaborasi, dan mendukung tercapainya tujuan bersama. 

3). Budaya Organisasi: Nilai, norma, dan praktik yang diterima dalam 

organisasi membentuk budaya kerja yang mempengaruhi cara karyawan 

bekerja dan berinteraksi. 4). Komunikasi: Komunikasi yang jelas dan 

terbuka di antara karyawan dan manajer membantu meminimalkan 

kesalahpahaman dan menciptakan ikatan yang kuat. 

3. Faktor psikologis, Faktor psikologis dalam lingkungan kerja 

berhubungan dengan kondisi mental dan emosional karyawan yang 

memengaruhi motivasi dan kinerja mereka. Faktor- faktor ini meliputi: 

1). Kesejahteraan Psikologis: Tingkat stress, kecemasan, atau depresi 

dapat memengaruhi kesejahteraan mental dan fisik karyawan. 2). 

Motivasi: Faktor ini mencakup berbagai jenis motivasi, baik intrinsik ( 

dari dalam diri) maupun ekstrinsik (dari faktor luar), yang mendorong 

karyawan untuk mencapai tujuan mereka. 3). Otonomi dan Kontrol: 

Memberikan karyawan otonomi dalam pengambilan keputusan dan 

kontrol atas pekerjaan mereka dapat meningkatkan rasa tanggung jawab 

dan keterlibatan. 

4. Kebijakan dan Prosedur Organisasi, Kebijakan dan prosedur yang 

diterapkan oleh perusahaan juga memainkan peran penting dalam 

menciptakan rasa aman dan nyaman di tempat kerja. Sebaliknya, 

kebijakan yang tidak jelas atau tidak adil dapat menciptakan 
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ketidakpuasan dan penurunan kinerja. 1). Kebijakan penghargaan dan 

pengakuan: Kebijakan yang memberikan pengahargaan atau pengakuan 

atas kinerja yang baik dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas 

karyawan. 2). Keamanan Kerja: Prosedur yang jelas tentang keselamatan 

dan perlindungan hak-hak karyawan menciptakan rasa aman dan percaya, 

yang berkontribusi pada kinerja yang lebih baik. 

2.1.4.3 Manfaat Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja yang sehat, nyaman, dan mendukung memiliki dampak 

yang sangat besar terhadap kesejahteraan dan kinerja karyawan. Lingkungan 

kerja yang positif tidak hanya menguntungkan individu, tetapi juga organisasi 

secara keseluruhan. Berikut beberapa manfaat dari lingkungan kerja menurut 

(Kamis et al., 2021) adalah: 

1. Meningkatkan kepuasan kerja, lingkungan kerja yang baik dapat menumbuhkan 

rasa puas pada karyawan, karena mereka merasa nyaman, dihargai, dan 

didukung dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

2. Meningkatkan kinerja karyawan, kondisi kerja yang nyaman, fasilitas yang 

memadai, serta hubungan kerja yang harmonis, dapat memacu karyawan untuk 

bekerja lebih produktif dan efektif. 

3. Mengurangi stres dan tekanan kerja, suasana kerja yang sehat mampu 

menekan tingkat stres, sehingga karyawan dapat menjaga keseimbangan 

emosional, dan tetap fokus dalam melaksanakan tugas. 

4. Menurunkan turnover intention, lingkungan kerja yang kondusif akan 

membuat karyawan betah, dan enggan berpindah ke perusahaan lain, 

sehingga dapat mengurangi tingkat perputaran tenaga kerja. 
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5. Memperhatikan kondisi kerja, faktor ini berkaitan dengan beban kerja, 

jam kerja, tingkat kebisingan, dan fleksibilitas, di mana kondisi kerja 

yang wajar dapat mengurangi stres, dan meningkatkan kepuasan 

karyawan. 

6. Meningkatkan loyalitas karyawan, lingkungan kerja yang baik membuat 

karyawan merasa diperhatikan, sehingga mendorong mereka untuk tetap 

bertahan, dan berkomitmen pada perusahaan. 

7. Mendorong efektivitas organisasi, kondisi kerja yang mendukung tidak 

hanya bermanfaat bagi individu, tetapi juga memperlancar koordinasi, 

dan pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 

2.1.4.4 Indikator Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang sehat dan produktif dapat diukur melalui berbagai 

indikator yang berkaitan dengan aspek fisik, sosial, dan psikologis dari tempat 

kerja. Berikut beberapa indikator menurut (Laili et al., 2025) yaitu: 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik merupakan segala kondisi nyata yang ada di 

sekitar tempat kerja dan dapat memengaruhi karyawan secara langsung. 

Indikatornya adalah: 

a. Keadaan udara di dalam ruangan : Udara yang bersih dan 

sirkulasi yang baik menciptakan kenyamanan kerja. 

b. Kebisingan di lingkungan kerja: Suara bising dapat mengganggu 

konsentrasi dan menurunkan produktivitas. 

c. Tingkat pencahayaan dalam ruangan: Cahaya yang cukup 

mencegah kelelahan mata dan membantu kelancaran pekerjaan. 
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d. Penataan ruangan: Tata letak peralatan, meja, kursi, dan fasilitas 

lain perlu disusun secara ergonomis agar mendukung 

kenyamanan kerja. 

e. Keamanan di tempat kerja: Adanya sistem keamanan serta 

perlindungan dari risiko kecelakaan kerja memberikan rasa 

aman bagi karyawan. 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah kondisi yang tidak berwujud secara 

nyata, tetapi terkait dengan sistem, aturan, serta interaksi kerja. 

Indikatornya antara lain: 

a. Pengawasan: Adanya kontrol dan pengarahan dari atasan untuk 

memastikan pekerjaan sesuai standar. 

b. Sistem penghargaan/ imbalan: Mekanisme pemberian 

penghargaan atau imbalan atas prestasi kerja yang dapat 

memotivasi karyawan. 

c. Perlakuan baik: Karyawan diperlakukan secara manusiawi 

sehingga menumbuhkan loyalitas. 

d. Perlakuan adil dan objektif: Adanya kesetaraan perlakuan tanpa 

diskriminasi sehingga menciptakan kepercayaan antar karyawan. 

3. Lingkungan Kerja Sosial 

Aspek sosial berhubungan dengan interaksi antar individu di tempat 

kerja, baik sesama rekan kerja maupun dengan atasan dan bawahan. 

Indikator yang termasuk aspek sosial adalah: 

a. Hubungan harmonis: Interaksi kerja yang rukun dan penuh 

kekeluargaan sehingga meningkatkan kenyamanan. 
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b. Sikap saling menghormati: Adanya perhatian dan penghargaan 

antar karyawan yang menciptakan suasana kerja positif. 

c. Keadilan dalam hubungan sosial: Penerapan prinsip keadilan 

yang menjaga keharmonisan dan kepercayaan dalam 

interaksi kerja. 

4. Lingkungan Kerja Psikologis  

Aspek psikologis berkaitan dengan perasaan, motivasi, dan kondisi 

mental karyawan dalam bekerja. Indikator yang termasuk aspek 

psikologis adalah: 

a. Suasana kerja: Kondisi kerja yang nyaman dan kondusif 

memberikan dorongan semangat dan mengurangi stres. 

b. Rasa aman: Karyawan merasa tenang secara mental jika terbebas 

dari ancaman, tekanan, dan rasa takut dalam bekerja. 

c. Sistem penghargaan: Pengakuan dan apresiasi atas hasil kerja akan 

meningkatkan kepuasan dan motivasi psikologis. 

d. Pengawasan: Pengawasan yang baik menumbuhkan rasa 

diperhatikan dan didukung oleh atasan, sehingga meningkatkan 

kepercayaan diri dan motivasi kerja. 

Indikator Lingkungan Kerja  Menurut (Jaya et al., 2022) yaitu : 

1. Penerangan, yaitu kecukupan cahaya di ruang kerja. 

2. Suhu dan sirkulasi udara, yaitu kenyamanan temperatur dan aliran udara. 

3. Kebisingan, yaitu tingkat suara yang tidak mengganggu pekerjaan. 

4. Tata letak & fasilitas kerja, yaitu kerapian ruang dan ketersediaan 

peralatan kerja. 



32 
 

 
 

5. Hubungan rekan kerja, yaitu komunikasi dan kerjasama antar karyawan. 

6. Hubungan dengan atasan, yaitu dukungan, perhatian, dan 

bimbingan dari pimpinan. 

 

 

Adapun Indikator Lingkungan Kerja Menurut (Ahmad et al., 2019) yaitu :  

1. Suasana kerja, yaitu kondisi lingkungan kerja yang mendukung 

kenyamanan, ketenangan, dan tidak menimbulkan tekanan saat bekerja.  

2. Hubungan dengan rekan kerja, yaitu interaksi dan kerjasama antar 

karyawan yang saling mendukung, komunikatif, dan harmonis dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

3. Fasilitas kerja, yaitu tersedianya sarana dan prasarana kerja yang lengkap 

dan memadai seperti meja, kursi, komputer, AC, serta alat kerja lainnya 

untuk menunjang pekerjaan. 

2.2 Kerangka Konseptual 

Untuk menyelesaikan penelitian ini, diperlukan suatu kerangka konseptual untuk 

mengetahui hubungan antara variabel yang satu dengan yang lainnya dari masalah yang 

akan diteliti. Variabel-variabel yang digunakan dalam kerangka konseptual ini adalah 

Kompensasi dan Lingkungan Kerja sebagai variabel bebas, Turnover Intention sebagai 

variabel terikat, serta Kepuasan Kerja sebagai variabel moderasi yang akan dijelaskan 

sebagai berikut: 

2.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Kompensasi tidak hanya berpengaruh terhadap niat karyawan untuk 

bertahan, tetapi juga menjadi salah satu penentu utama kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja adalah sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya yang 
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muncul dari penilaian bahwa pekerjaan dan imbalan yang diterima sesuai 

dengan harapan mereka. Karyawan yang menerima kompensasi setimpal dengan 

kontribusinya akan merasa dihargai dan termotivasi untuk bekerja lebih baik.  

Semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin tinggi 

pula kepuasan kerja yang dirasakan. Kompensasi yang adil membuat karyawan 

merasa dihargai atas usaha dan kontribusinya, sehingga menumbuhkan motivasi 

dan rasa nyaman dalam bekerja. (Putra & Adiputra, 2023) membuktikan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga 

peningkatan kualitas kompensasi akan diikuti oleh peningkatan 

kepuasan kerja karyawan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Damayanti & 

Wulansari, 2024b) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Pemberian kompensasi yang adil dan 

sesuai dengan kontribusi karyawan dapat meningkatkan rasa dihargai serta 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik, sehingga kepuasan kerja 

karyawan juga akan meningkat. 

Hasil penelitian (Nafisah et al., 2024) juga menyatakan bahwa kompensasi 

yang diberikan perusahaan, baik dalam bentuk finansial maupun non finansial, 

dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang merasa 

mendapatkan imbalan yang sesuai dengan kontribusinya akan memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang merasa 

kompensasi yang diterima belum sesuai.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Saputra et al., 2022) menemukan bahwa sistem 

kompensasi yang baik mampu meningkatkan motivasi kerja dan kepuasan kerja 

karyawan. Ketika perusahaan mampu memberikan kompensasi yang layak serta 

sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan, maka karyawan akan merasa lebih 
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dihargai dan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selanjutnya penelitian 

(Indriyani et al., 2019) juga menunjukkan bahwa kompensasi merupakan salah 

satu faktor penting yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Kompensasi 

yang diberikan secara adil, transparan, dan sesuai dengan kinerja karyawan akan 

meningkatkan semangat kerja serta kepuasan kerja dalam organisasi. 

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja yang baik menciptakan rasa nyaman, aman, dan 

terdukung secara sosial, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Faktor-faktor seperti hubungan harmonis dengan rekan kerja, fasilitas 

yang memadai, dukungan dari atasan, dan budaya kerja yang sehat akan memicu 

timbulnya kepuasan kerja yang tinggi.  

Semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin 

tinggi pula tingkat kepuasan kerja mereka. Lingkungan kerja yang nyaman, 

aman, dan mendukung akan membuat karyawan merasa betah dan bersemangat 

dalam menjalankan tugas. Ketika hubungan antar rekan kerja harmonis dan 

fasilitas kerja memadai, karyawan cenderung merasa dihargai dan puas 

terhadap pekerjaannya. Sejalan dengan penelitian (Erwinda Hesti Pertiwi et al., 2024) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Lingkungan kerja yang tertata dan kondusif tidak hanya mendukung kinerja, 

tetapi juga menumbuhkan perasaan bangga dan puas bekerja di perusahaan tersebut. 

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Nabawi, 2019) menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta didukung 

oleh hubungan kerja yang baik antara rekan kerja dan atasan akan meningkatkan 

rasa puas karyawan terhadap pekerjaannya. Penelitian yang dilakukan oleh 
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(Melania et al., 2022) juga menyatakan bahwa lingkungan kerja yang kondusif 

dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kondisi kerja yang mendukung 

seperti fasilitas yang memadai, hubungan kerja yang harmonis, serta komunikasi 

yang baik dalam organisasi akan membuat karyawan merasa lebih nyaman dan 

puas dalam menjalankan pekerjaannya. 

Hasil penelitian (Salehah, Sri Harini, et al., 2022) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang positif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Lingkungan kerja yang mampu memberikan rasa aman, dukungan 

sosial, serta suasana kerja yang harmonis akan mendorong karyawan untuk 

bekerja lebih optimal dan meningkatkan kepuasan kerja mereka. Selanjutnya 

penelitian (Dewi & Herianti, 2023) juga menemukan bahwa lingkungan kerja 

yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang 

nyaman dan mendukung akan membuat karyawan merasa dihargai dan 

diperhatikan oleh organisasi sehingga meningkatkan kepuasan mereka dalam 

bekerja. 

2.2.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention 

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi 

keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan. Menurut 

teori manajemen sumber daya manusia, kompensasi adalah seluruh bentuk balas 

jasa yang diterima karyawan atas kontribusinya, baik berupa kompensasi 

finansial seperti gaji, tunjangan, dan bonus, maupun kompensasi non-finansial 

seperti pengakuan, penghargaan, dan promosi jabatan. Pemberian kompensasi 

yang layak, adil, dan sesuai beban kerja akan meningkatkan kepuasan serta 

loyalitas karyawan. Sebaliknya, kompensasi yang rendah atau tidak sesuai 
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ekspektasi dapat menimbulkan ketidakpuasan dan mendorong karyawan mencari 

peluang kerja lain. 

Semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin rendah 

keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Kompensasi yang adil 

membuat karyawan merasa dihargai dan puas sehingga menurunkan niat untuk 

berpindah kerja. Sejalan dengan pendapat (Waskito & Putri, 2021) menunjukkan 

bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya, semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, semakin 

rendah keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Damayanti & Wulansari, 2024b) menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan, maka semakin rendah keinginan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Sebaliknya, kompensasi yang 

tidak sesuai dengan harapan karyawan dapat meningkatkan niat karyawan untuk 

mencari pekerjaan lain yang memberikan imbalan yang lebih baik. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Saputra et al., 2022) juga menyatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention. Sistem kompensasi 

yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan dapat meningkatkan motivasi 

kerja serta menurunkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Selanjutnya penelitian (Indriyani et al., 2019) menunjukkan bahwa kompensasi 

yang diberikan secara layak dan transparan mampu menurunkan tingkat turnover 

intention karyawan. Karyawan yang merasa dihargai melalui sistem kompensasi 

yang baik akan lebih loyal terhadap organisasi dan memiliki keinginan yang 
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lebih kecil untuk meninggalkan pekerjaannya. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Nafisah et al., 2024) juga menemukan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. Pemberian 

kompensasi yang sesuai dengan beban kerja dan tanggung jawab karyawan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja serta mengurangi niat karyawan untuk berpindah ke 

perusahaan lain 

2.2.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Lingkungan kerja meliputi kondisi fisik (pencahayaan, tata letak, ventilasi, 

kebersihan, fasilitas) dan nonfisik (hubungan kerja, dukungan atasan, budaya 

organisasi) yang memengaruhi kenyamanan dan efektivitas karyawan dalam 

bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif menciptakan rasa aman, nyaman, dan 

keterikatan emosional karyawan terhadap perusahaan, sehingga dapat 

menurunkan turnover intention. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat 

memicu stres, kelelahan, dan keinginan untuk mencari pekerjaan lain. 

Semakin baik lingkungan kerja, maka semakin rendah keinginan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan. Lingkungan kerja yang nyaman dan harmonis 

membuat karyawan merasa betah, aman, serta termotivasi untuk tetap bekerja 

dan berkontribusi bagi perusahaan. (Zahroh & Kurniawati, 2023) menemukan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention. Perusahaan yang memperbaiki kondisi kerja karyawan, baik secara 

fisik maupun sosial, dapat secara efektif mengurangi niat keluar pegawainya. 

(Nabawi, 2019) juga menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki peran 

penting dalam mempengaruhi perilaku kerja karyawan. Lingkungan kerja yang 

baik dapat meningkatkan kenyamanan dan kepuasan kerja karyawan sehingga 

mampu menurunkan kecenderungan turnover intention dalam organisasi. 
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Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Oktavia & Ali, 2022) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan. Lingkungan kerja yang kurang nyaman serta hubungan kerja yang 

kurang harmonis dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. 

 Penelitian lain yang dilakukan oleh (Tharfiq et al., 2024) juga menyatakan 

bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

turnover intention karyawan. Lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat 

meningkatkan kecenderungan karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang 

dianggap lebih memberikan kenyamanan dalam bekerja. Selain itu, penelitian 

yang dilakukan oleh (Subki & Kadir, 2023) menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. Lingkungan 

kerja yang tidak mendukung dapat menimbulkan ketidaknyamanan dalam 

bekerja sehingga meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

organisasi. 

2.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat karyawan memiliki keterikatan 

emosional yang kuat dengan pekerjaannya dan perusahaan. Karyawan yang puas 

cenderung memiliki loyalitas tinggi, berkomitmen pada perusahaan, dan jarang 

mencari pekerjaan lain. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas terhadap 

pekerjaannya, baik karena kompensasi, lingkungan kerja, atau faktor lain, 

cenderung memiliki niat yang lebih tinggi untuk keluar. 

Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin 

rendah tingkat turnover intention-nya. Karyawan yang puas dengan 
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pekerjaannya akan merasa nyaman, dihargai, dan memiliki loyalitas tinggi 

terhadap perusahaan, sehingga keinginan untuk keluar menjadi lebih kecil. 

(Prabowo et al., 2024) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention, sehingga peningkatan kepuasan kerja 

dapat menjadi strategi efektif untuk mengurangi tingkat turnover. Penelitian 

yang dilakukan oleh (Andini & Ca, 2006) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan, maka semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya akan cenderung 

bertahan dalam organisasi dan menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Mojosari, n.d.) juga menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. Kepuasan 

kerja yang rendah dapat meningkatkan kecenderungan karyawan untuk mencari 

pekerjaan lain yang dianggap lebih memberikan kepuasan dalam bekerja. 

Sebaliknya, apabila karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya maka 

keinginan untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah.  

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Ekonomi & Diponegoro, 2021) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

akan merasa nyaman dalam bekerja sehingga memiliki keinginan yang lebih 

kecil untuk meninggalkan perusahaan. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Dampak & Kerja, 2022) juga 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang erat dengan 
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turnover intention karyawan. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan sehingga dapat 

menurunkan tingkat turnover intention dalam organisasi. 

 

 

 

2.2.6 Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention yang 

         Dimediasi oleh Kepuasan Kerja 

Kompensasi yang adil dan kompetitif pada umumnya akan menurunkan 

turnover intention. Namun, pengaruh tersebut juga dapat terjadi melalui tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Kepuasan kerja berperan sebagai 

variabel mediasi yang menjembatani hubungan antara kompensasi dengan 

turnover intention. Artinya, kompensasi yang baik tidak hanya mempengaruhi 

turnover intention secara langsung, tetapi juga dapat meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan yang pada akhirnya berdampak pada menurunnya turnover 

intention. Pada karyawan yang menerima kompensasi yang layak, kepuasan 

kerja cenderung meningkat sehingga karyawan merasa dihargai atas kontribusi 

yang diberikan kepada perusahaan. Kondisi ini dapat membuat karyawan merasa 

lebih nyaman dalam bekerja dan mengurangi keinginan untuk meninggalkan 

organisasi. Sebaliknya, apabila kompensasi yang diterima karyawan tidak sesuai 

dengan harapan atau beban kerja yang diberikan, maka kepuasan kerja karyawan 

dapat menurun sehingga meningkatkan kecenderungan turnover intention.  

Kondisi ini juga dapat terjadi pada karyawan PT. Mabar Feed Indonesia, di 

mana kompensasi yang memadai dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
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yang pada akhirnya dapat menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Dengan demikian, hubungan antara kompensasi dan turnover 

intention dapat terjadi melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat dan pada akhirnya dapat menurunkan turnover intention. 

Kepuasan kerja dalam hal ini berperan sebagai variabel mediasi yang 

menjelaskan hubungan antara kompensasi dan keinginan karyawan untuk keluar 

dari perusahaan. Kompensasi yang layak akan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan sehingga keinginan untuk berpindah kerja menjadi lebih rendah. 

Sejalan dengan temuan (Ismartaya et al., 2024) yang menunjukkan bahwa 

kompensasi yang memadai mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan 

pada akhirnya kepuasan kerja yang tinggi dapat menekan turnover intention. 

Dengan kata lain, kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi yang 

menjelaskan hubungan antara kompensasi dengan turnover intention karyawan. 

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Rismayanti et al., 2022) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan karyawan maka semakin rendah keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat 

menjadi faktor yang menjelaskan hubungan antara berbagai faktor organisasi 

dengan turnover intention. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Insecurity & Dan, 2021) juga menyatakan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. 
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Kepuasan kerja yang rendah dapat meningkatkan kecenderungan karyawan 

untuk mencari pekerjaan lain, sedangkan kepuasan kerja yang tinggi dapat 

membuat karyawan lebih bertahan dalam organisasi. Penelitian lain yang 

dilakukan oleh ( Prajanta, 2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif terhadap turnover intention pramuniaga. Hasil penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan maka semakin kecil kemungkinan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. 

Selanjutnya penelitian (P. K. Kerja et al., 2022) juga menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja merupakan faktor yang dapat mempengaruhi turnover intention 

karyawan. Kepuasan kerja yang baik dapat meningkatkan loyalitas karyawan 

terhadap perusahaan sehingga dapat menurunkan tingkat keinginan karyawan 

untuk berpindah pekerjaan. 

2.2.7 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

         yang Dimediasi oleh Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja yang kondusif, baik dari aspek fisik seperti fasilitas kerja, 

pencahayaan, dan tata ruang, maupun aspek nonfisik seperti hubungan harmonis 

antar karyawan dan dukungan dari atasan, secara umum dapat menurunkan 

turnover intention karyawan. Namun, pengaruh tersebut juga dapat terjadi 

melalui tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Dalam hal ini, 

kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi yang menjembatani hubungan 

antara lingkungan kerja dengan turnover intention. 

Pada karyawan yang merasakan lingkungan kerja yang baik, tingkat 

kepuasan kerja cenderung meningkat sehingga karyawan merasa lebih nyaman 
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dan termotivasi dalam bekerja. Kondisi tersebut dapat mengurangi keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Sebaliknya, apabila lingkungan kerja 

yang dirasakan kurang mendukung, maka kepuasan kerja karyawan dapat 

menurun sehingga meningkatkan kecenderungan turnover intention. 

Kondisi ini juga dapat terjadi pada karyawan PT. Mabar Feed Indonesia, di 

mana lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

yang pada akhirnya dapat menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Dengan demikian, hubungan antara lingkungan kerja dan turnover 

intention dapat terjadi melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka kepuasan 

kerja juga akan meningkat dan pada akhirnya dapat menurunkan turnover 

intention. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antara lingkungan kerja dan keinginan karyawan untuk 

keluar dari perusahaan. Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga keinginan untuk berpindah 

kerja menjadi lebih rendah. 

Sejalan dengan temuan (Prabowo et al., 2024) yang menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan 

pada akhirnya kepuasan kerja yang tinggi dapat menurunkan turnover intention. 

Dengan kata lain, kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi yang 

menjelaskan hubungan antara lingkungan kerja dengan turnover intention 

karyawan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (P. K. Kerja et al., 2022) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover 

intention karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung dapat 
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meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan menjadi lebih rendah. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja dapat menjadi faktor yang menjelaskan hubungan antara 

lingkungan kerja dengan turnover intention.   

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Aziz, 2021) juga menyatakan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. 

Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

sehingga karyawan merasa lebih nyaman dan memiliki loyalitas yang lebih 

tinggi terhadap organisasi. Selanjutnya penelitian (Rahadiyanti & Prahiawan, 

2024)menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja secara 

signifikan mempengaruhi turnover intention karyawan. Hasil penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat 

meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.  

 

Berikut adalah bagian dari kerangka konseptual dari penelitian ini: 
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

2.3 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah pernyataan sementara yang dibuat untuk menjelaskan suatu 

fenomena berdasarkan pengamatan awal yang harus di uji kebenarannya melalui 

penelitian. Hipotesis berfungsi sebagai panduan dalam penelitian untuk 

menentukan hubungan antara variabel- variabel tertentu. Setelah dilakukan 

pengujian, hipotesis dapat diterima atau ditolak, tergantung pada hasil penelitian. 

Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas maka hipotesis dalam 

penelitian adalah sebagai berikut: 

1 Ada pengaruh kompensasi  terhadap kepuasan kerja pada karyawan pada 

PT.  Mabar Feed Indonesia. 

2 Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada karyawan 

pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

3 Ada pengaruh kompensasi terhadap turnover intention pada karyawan 

pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

4 Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan pada PT.Mabar Feed Indonesia. 

5 Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan 

pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

6 Ada pengaruh kompensasi terhadap turnover intention yang dimediasi 

oleh kepuasan kerja karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

7 Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan pada PT. 

Mabar Feed Indonesia.  
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BAB 3 

METODE PENELITIAN  

3.1 Jenis Penelitian  

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2019), 

penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu, dengan teknik pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dan 

bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Penelitian ini juga menggunakan jenis penelitian asosiatif kausal. Menurut 

(Nugroho & Darmawati, 2018), penelitian asosiatif kausal adalah penelitian 

yang bertujuan untuk mengetahui hubungan serta pengaruh sebab-akibat antara 

dua variabel atau lebih. Melalui metode ini peneliti dapat menjelaskan 

keterkaitan antar variabel yang diteliti. Sejalan dengan pendapat (Damayanti & 

Wulansari, 2024), menyatakan bahwa penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

kausal dapat digunakan untuk melihat sejauh mana kompensasi dan lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 

Untuk pendekatan skripsi ini adalah pendekatan kuantitatif, dimana 

penelitian kuantitatif digunakan sebagai metode penelitian untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis mengenai pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja 

terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi 

pada PT. Mabar Feed Indonesia. 
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3.2 Definisi Operasional Variabel 

Dalam penelitian ini, variabel adalah suatu karakteristik, atribut, atau sifat 

yang dapat diukur maupun diamati serta bervariasi antara satu individu, 

kelompok, atau kondisi dengan yang lainnya. Variabel digunakan untuk 

memahami hubungan antar faktor yang berbeda dan bagaimana perubahan 

dalam suatu variabel dapat memengaruhi variabel lain. Variabel penelitian 

merupakan segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut (Sugiyono, 

2019).  

Dalam penelitian ini variabel dependent adalah Turnover Intention, 

sedangkan variabel independent adalah Kompensasi dan Lingkungan Kerja. 

Adapun variabel moderasi dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja. Definisi 

dari variabel- variabel tersebut adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator No item 

pernyataan 

1 Turnover 

Intention 

(Y) 

Turnover intention adalah keinginan 

atau niat seseorang untuk berhenti 

bekerja dari perusahaan tempatnya 

bekerja saat ini dan berencana 

mencari pekerjaan di tempat lain. 

Istilah ini menggambarkan 

adanya kecenderungan dalam diri 

karyawan untuk berpindah kerja 

sebelum benar-benar mengajukan 

pengunduran diri. 

1. Pikiran untuk keluar 

kerja 

2. Mencari pekerjaan 

alterfnatif 

3. Rencana untuk keluar 

kerja  

(Ismartaya et al., 2024) 

 

 

1,2 

 

3,4 

 

5,6 

 

 

 

 

 

 

2 Kepuasan 

Kerja (Z)  

Kepuasan kerja adalah perasaan 

senang atau puas yang dirasakan 

seseorang terhadap pekerjaannya di 

1. Gaji  

2. Pekerjaan itu sendiri 

3. Rekan kerja 

7,8 

9,10 

11,12 
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suatu perusahaan. Perasaan ini 

muncul karena individu menilai 

pekerjaannya sesuai dengan harapan 

dan kebutuhannya, sehingga 

menimbulkan rasa nyaman dan 

keterikatan dalam bekerja. 

4. Atasan  

(Nabawi, 2019) 

13,14 

 

 

 

 

3 Kompensasi 

(X1)  

Kompensasi adalah segala bentuk 

imbalan yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan sebagai balas jasa 

atas kontribusi dan kinerja yang telah 

diberikan. Kompensasi dapat berupa 

gaji, tunjangan, bonus, maupun 

penghargaan nonmaterial yang 

bertujuan untuk memotivasi dan 

mempertahankan 

karyawan dalam bekerja. 

1. Gaji pokok 

2. Upah lembur 

3. Insentif 

4. Bonus 

(Pada et al., 2020) 

15,16 

17,18 

19,20 

21,22 

 

 

 

4 Lingkungan 

Kerja (X2) 

Lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar karyawan 

yang dapat memengaruhi pelaksanaan 

tugasnya. Lingkungan ini mencakup 

kondisi fisik, sosial, dan psikologis di 

tempat kerja yang dapat memengaruhi 

kenyamanan, motivasi,serta,kinerja 

karyawan dalam bekerja.kenyamanan, 

kinerja, dan motivasi karyawan, 

1. Lingkungan kerja 

fifsik 

a. Keadaan udara di 

dalam ruangan 

b. Kebisingan di 

lingkungan kerja 

c. Tingkat 

pencahayaan 

dalam ruangan 

d. Penataan ruangan 

e. Keamanan di 

tempat kerja  

2. Lingkungan Kerja Non 

Fisik 

a. Pengawasan  

b. Perlakuan baik 

c. Perlakuan adil dan 

objektif 

3. Lingkungan Kerja 

Sosial 

a. Hubungan 

b. Harmonis 

 

 

   

  

   

23,24 

25,26 

27,28 
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c. Sikap saling 

menghormati 

d. Keadilan dalam 

hubungan sosial 

4. Lingkungan kerja 

Psikologis  

a. Suasana kerja 

b. Rasa aman  

c. Sistem 

penghargaan 

d. Pengawasan  

(Laili et al., 2025) 

 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Mabar Feed Indonesia yang 

beralamat di Jl. Rumah Potong Hewan No.44, MABAR, Kec Medan Deli, Kota 

Medan, Provinsi Sumatera Utara 20241 

3.3.2 Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan dari bulan Oktober 2025 Sampai bulan 

Februari 2026 dengan rincian sebagai berikut:  
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                    Tabel 3.2 Skedul Rencana Penelitian 

 

No  

 

Kegiatan penelitian 

Waktu Penelitian 

Oktober  

2025 

November 

2025 

Desember  

2025 

Januari  

2026 

Februari   

2026 

 

 

1  

Persiapan  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

a. Observasi                     

b. Identifikasi Masalah                      

c. Pengajuan Judul                     

d. Penyusunan Proposal                      

 

 

2 

Pelaksanaan                      

a. Bimbingan Proposal                     

b. Seminar Proposal                     

c. Revisi Proposal                     

  

 

3 

Penyusunan Proposal                     

a. Penyebaran Angket                     

b. Pengumpulan Data                     

c. Penyusunan Skripsi                     

d. Sidang Skripsi                      

 

3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian 

ini, populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan PT. Mabar Feed 

Indonesia yang berjumlah 280 orang. Namun, tidak seluruh anggota populasi 

dijadikan responden dalam penelitian ini, sehingga peneliti menggunakan 

sebagian dari populasi tersebut sebagai responden penelitian. 
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3.4.2 Sampel 

Sampel Menurut Sugiyono (2018:118) sampel adalah bagian dari jumlah 

dan karakterisitik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah probability sampling dengan 

metode simple random sampling (proporsional random sampling). Menurut 

(Sugiyono, 2019) probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang 

memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih 

menjadi sampel. Teknik ini digunakan agar setiap individu dalam populasi 

memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih sehingga hasil penelitian lebih 

objektif dan dapat mewakili populasi secara menyeluruh. 

Sampel dalam penelitian ini ditentukan menggunakan rumus Slovin karena 

jumlah populasi 165 orang sehingga perlu pengambilan sampel secara acak agar 

lebih representatif. Dengan tingkat kesalahan (error) sebesar 5% dan jumlah 

populasi sebanyak 280 karyawan.  

Dengan demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 165 

responden.Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Simple Random 

Sampling. Teknik ini digunakan karena populasi penelitian 165 orang sehingga 

metode random dianggap paling tepat dan representatif. 

Tabel 3.3 Jumlah Sampel 

No Sub Bagian Sampel 

1 HRD 2 

2 Sekretaris 1 

3 Finance & Accounting 11 

4 Marketing  18 

5 Produksi 52 
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6 Logistik  49 

7 Laboratorium 4 

8 Teknik 22 

9 IT 1 

10 Satpam 5 

11 Jumlah 165 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer yaitu data yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. 

Dalam melakukan pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan di 

bahas dilakukan langsung dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner 

adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan- pertanyaan 

yang di ajukan secara tertulis pada seorang atau sekumpulan orang untuk 

mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan. 

1. Dokumentasi  

Teknik dokumentasi adalah metode pengumpulan data dengan cara 

mengumpulkan dan menganalisis dokumen- dokumen yang relevan dengan 

objek penelitian. Dokumen ini dapat berupa arsip, laporan, catatan harian surat, 

foto atau media lainnya yang menyimpan informasi yang diperlukan. Teknik 

ini berguna untuk mendapatkan data historis dan kontekstual yang tidak bisa 

diperoleh melalui observasi atau wawancara langsung. 

2. Kuesioner  

Kuesioner adalah metode pengumpulan data dalam penelitian di mana 

responden diminta untuk menjawab serangkaian pertanyaan yang telah disusun 

sebelumnya. Kuesioner dapat berisi pertanyaan tertutup, dengan jawaban yang 
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sudah di tentukan, atau pertanyaan terbuka yang memungkinkan responden 

memberikan jawaban bebas. Teknik ini efektif untuk mengumpulkakn data dari 

banyak responden dalam waktu yang relatif singkat dan dapat dilakukan secara 

langsung, melalui surat, atau secara daring. Keberhasilan teknik ini bergantung 

pada desain pertanyaan yang jelas, relevan dan tidak bias, serta distribusi yang 

tepat kepada target responden. 

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skla likert. Skala likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 

kelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam pengukurannya, setiap 

responden diminta pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala 

penilaian sebagai berikut: 

Tabel 3.4 Skala Likert 

Pertanyaan Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

Skala Likert pertama kali dikembangkan oleh Rensis Likert pada tahun 1932 

yang dikenal sebagai salah satu alat pengukuran untuk menilai sikap atau pendapat 

seseorang terhadap suatu objek atau isu dengan menggunakan pernyataan yang diikuti 

dengan pilihan jawaban berbentuk skala, seperti sangat setuju, setuju, netral, tidak 

setuju, dan sangat tidak setuju. Likert mengembangkan skala ini untuk mengukur 

tingkat kedalaman atau intensitas sikap atau persepsi terhadap suatu fenomena atau 

pernyataan.  
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Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan 

uji validitas dan uji rehabilitas. Dalam pengujian validitas reliabilitas peneliti 

menggunakan aplikasi SmartPLS versi 4.0 dengan menggunakan analisa outer 

model yang akan disesuaikan dengan kebutuhan analisis SmartPLS.  

3.6 Teknik Analisis Data 

Dalam metode (Patrial Least Square) PLS Teknik Analisa yang dilakukan 

adalah ada dua tahap kelompok dalam menganalisis SEM-PLS antara lain adalah 

sebagai berikut: 

3.6.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk menjamin 

validitas (valid dan reliable) pengukuran yang digunakan. Dalam anlisis model 

ini mendefinisikan hubungan antara variabel laten dan indikatornya. Pengukuran 

(model lain) menggunakan validitas konvergen, validitas diskriminan, 

reliabilitas komposit. Analisis outer model dapat dilihat dari beberapa indikator : 

1. Convergent Validity adalah jenis validitas konstruk yang mengukur 

seberapa erat hubungan antar konstruk yang terkait secara teoritis. 

Menurut (Ghozali & Latan, 2015) Uji validitas menunjukkan nilai faktor 

beban yang 65 seharusnya lebih besar dari 0,60-0,70 namun retang faktor 

beban yang lebih besar dari 0,50-0,60 juga dapat diterima. Nilai pemuatan 

faktor untuk uji validitas ini ditentukan secara berkala : 0,50 . 

2. Discriminant Validity adalah ukuran validitas konstruk yang digunakan 

untuk mengukur seberapa besar perbedaan suatu konstruk dengan konstruk 

lain menurut standar empiris. Menurut (Ghozali & Latan, 2015), ketika 

mengevaluasi validitas diskriminan sebagai parameter cross-bading, 
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ratarata varians yang diekstraksi (AVE) direkomendasikan lebih besar dari 

(0,50 > 0,50). Karena analisis validitas diskriminan merupakan model 

untuk mengukur indikator konstruk reflektif diseluruh nilai pemuatan. 

3. Composite Reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu 

konstruk yang dapat dilihat pada view latent variabel coefficient. 

Composite reliability dinilai lebih baik dalam mengestimasi konsistensi 

internal suatu konstruk. Rule of Thumb biasanya digunakan untuk menilai 

reliabilitas konstruk yaitu nilai composite reliability harus lebih dari 0,7. 

Composite reliability menunjukkan derajat yang mengidikasikan common 

latent (unobserved), sehingga dapat menunjukkan indikator blok yang 

mengukur konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai 

batas yang diterima untuk tingkat composite reliability adalah 0,7 

walaupun bukan merupakan standar absolut (Ghozali & Latan, 2015). 

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan 

hasil dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliable 

apabila memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7 (Ghozali & Latan, 2015). 

3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)  

Model struktur adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar variable laten. 

Hubungan variable laten didasrkan kepada teori, logika, atau pengalaman praktis yang 

diamati para peneliti sebelumnya (Juliandi et al., 2015). Analisis model struktur 

menggunakan pengujian antara lain F-Square dan R-Square. 

1. F-Square   

Pengukuran F-Square atau f2 effect size adalah ukuran yang digunakan 

untuk menilai dampak relative dari suatu variable yang mempengaruhi  

(eksogen) terdapat variable yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). 
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Jika nilai f2 = 0.02  Efek yang kecil dari variable eksogem terhadap 

endogen. Jika nilai F2 = 0,15  Efek yang sedang/ moderat dari variable 

eksogen terhadap endogen. Jika nilai F2 = 0,35  Efek yang besar dari 

variable eksogen terhadap endogen. 

2. R-Square  

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya 

(eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk 

(Juliandi, 2018). Jika nilai R
2
 = 0,75   Model adalah substansi (kuat). Jika 

nilai R
2
 = 0,50  Model adalah moderate (sedang). Jika nilai R

2
 = 0,25  

Model adalah lemah (buruk). 

3.6.3 Uji Hipotesis 

Penelitian pengujian hipotesis ini menggunakan analisis direct effect 

(pengaruh langsung). Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variable yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variable yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Jika nilai koefisien jalut 

(path coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variable adalah searah, 

jika nilai suatu variable eksohen meningkat/naik, maka nilai variable endogen 

juga meningkat/naik. Jika koefisien jalur (path coefficient) adalah negative, 

maka pengaruh suatu variable adalah berlawanan arah, jika nilai suatu variable 

eksogen meningkat/naik, maka nilai variabelnya endogen menurun. Kemudia 

pada nilai PValues, jika nilai P-Values <0,05, maka signifikan. Begitu juga 

sebaliknya jika nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 8 pertanyaan untuk variabel kompensasi (X1), 8 

pertanyaan untuk variabel lingkungan kerja (X2), 8 pertanyaan untuk variabel 

kepuasan kerja (Z), dan 6 pertanyaan untuk variabel turnover intention (Y). 

Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 165 karyawan pada PT. Mabar 

Feed Indonesia. Sebagai sampel penelitian ini menggunkan metode Skala Likert.  

4.1.1.1  Identitas Responden 

Untuk mengetahui identitas responden yang penulis teliti maka dapat dilihat 

dari tabel berikut ini:  

Tabel 4.1 Distribusi Jenis Kelamin Responden  

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki – Laki 144 87,3% 

2 Perempuan  21 12,7% 

Jumlah  165  100% 

Sumber : Data Primer Diolah (2026)  

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian adalah laki-laki sebanyak 144 orang (87,3%) dan perempuan 

sebanyak 21 orang (12,7%). Penelitian ini responden didominasi oleh jenis 

kelamin laki-laki.  
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Tabel 4.2 Distribusi Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1            4 2,4% 

2 25-35 tahun 40 24,2% 

3 36-45 tahun 36 21,8% 

4 46-60 tahun 67 40,6% 

5           18 10,9% 

Jumlah  165 100% 

Sumber : Data Primer Diolah (2026) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah berusia   25 tahun 4 orang (2,5%), 25-35 Tahun 40 orang 

(24,2%), kemudian 36-45 tahun sebanyak 36 orang (21,8%), 46-60 tahun 

sebanyak 67 orang (40,6%), sedangkan   60 tahun sebanyak 18 orang (10,9%). 

Maka dalam penelitian ini responden didominasi berusia 46-60 tahun.  

Tabel 4.3 Distribusi Lama Bekerja Di PT.Mabar Feed Indonesia 

No Lama Bekerja  Frekuensi Persentase (%) 

1 1-20 tahun 118 71,5% 

2 25-35 tahun 30 18,2% 

3 35-45 tahun 14 8,5% 

4 45-60 tahun 3 1,8% 

Jumlah  165 100% 

Sumber : Data Primer Diolah (2026) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini 

adalah bekerja paling lama 1-20 tahun sebanyak 118 orang (71,5%), kemudian 

25-35 tahun sebanyak 30 orang (18,2%), sedangkan 35-45 tahun sebanyak 14 
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orang (8,5%), dan 45-60 tahun sebanyak 3 orang (1,8%). Maka dalam penelitian 

ini responden didominasi lama bekerja karyawan 1-20 tahun.  

Tabel 4.4 Distribusi Pendidikan 

No Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 

1 SLTA/ SMA 147 89,1% 

2 S1 18 10,9% 

Jumlah 165 100% 

Sumber : Data Primer Diolah (2026) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini berpendidikan SLTA/SMA sebanyak 147 orang (89,1%), dan 

berpendidikan S1 sebanyak 18 orang (10,9%). Maka dalam penelitian ini 

responden didominasi berpendidikan SLTA/SMA.  

4.1.1.2 Jawaban Angket Responden 

1. Distribusi Jawaban Kompensasi  

Berdasarkan hasil penelitian tentang kompensasi responden yang 

dinyatakan melalui angket yang disebarkan dapat deskripsikan sebagai berikut:  

Tabel 4.5 Distribusi Kompensasi 

 

No 

 

 Indikator Kompensasi 

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 Saya merasa gaji yang 

diberikan perusahaan 

layak untuk 

mempertahankan saya. 

 

24 

 

14,5% 

 

85 

 

51,5% 

 

44 

 

26,7% 

 

10 

 

6,1% 

 

2 

 

1,2% 

2 Saya merasa gaji yang 

saya terima sudah sesuai 

dengan beban kerja yang 

diberikan kepada saya. 

 

24 

 

14,5% 

 

78 

 

47,3% 

 

49 

 

29,7% 

 

14 

 

8,5% 

 

0 

 

0% 

3 Saya merasa bahwa upah           
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lembur yang diberikan 

perusahaan sesuai dengan 

ketentuan perundang-

undangan yang berlaku. 

25 15,2% 87 52,7% 42 25,5% 10 6,1% 1 0,6% 

4 Perusahaan tempat saya 

bekerja selalu 

memberikan upah lembur 

tepat waktu. 

 

26 

 

15,8% 

 

77  

 

46,7% 

 

46 

 

27,9% 

 

15 

 

9,1% 

 

1 

 

0,6% 

5 Insentif yang diberikan 

perusahaan saya bersifat 

adil dan proporsional serta 

mampu memotivasi saya 

untuk lebih dalam 

bekerja. 

 

 

25 

 

 

15,2% 

 

 

88 

 

 

53,3% 

 

 

36  

 

 

21,8% 

 

 

15 

 

 

9,1% 

 

 

1 

 

 

0,6% 

6 Insentif di perusahaan 

tempat saya bekerja 

bersifat adil dan 

transaparan. 

 

25 

 

15,2% 

 

78 

 

47,3% 

 

53 

 

32,1% 

 

9 

 

5,5% 

 

0 

 

0% 

7 Perusahaan tempat saya 

bekerja selalu 

memberikan bonus 

kepada karyawan yang 

mencapai target yang 

diberikan perusahaan.  

 

 

25 

 

 

15,2% 

 

 

88 

 

 

53,3% 

 

 

37 

 

 

22,4% 

 

 

14 

 

 

8,5% 

 

 

1 

 

 

0,6% 

8 Saya selalu merasa senang 

dan bahagia ketika 

mendapatkan bonus 

karena perusahaan 

mengapresiasi hasil kerja 

dari karyawannya.  

 

 

25 

 

 

15,2% 

 

 

84 

 

 

51,2% 

 

 

41 

 

 

25% 

 

 

13 

 

 

7,9% 

 

 

1 

 

 

0,6% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Kuesioner (2026) 

Data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Untuk pertanyaan “Saya merasa gaji yang diberikan perusahaan layak 

untuk mempertahankan saya”. Mayoritas responden menjawab setuju, 

yaitu sebesar 51,5% dari 165 responden.  
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2. Untuk pertanyaan “Saya merasa gaji yang saya terima sudah sesuai 

dengan beban kerja yang diberikan kepada saya”. Mayoritas responden 

menjawab setuju, yaitu sebesar 47,3% dari 165 responden.  

3. Untuk pertanyaan “Saya merasa bahwa upah lembur yang diberikan 

perusahaan sesuai dengan ketentuan perundang-undangan yang berlaku”. 

Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu sebesar 52,7% dari 165 

responden. 

4. Untuk pertanyaan “Perusahaan tempat saya bekerja selalu memberikan 

upah lembur tepat waktu”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu 

sebesar 46,7% dari 165 responden. 

5. Untuk pertanyaan “Insentif yang diberikan perusahaan saya bersifat adil 

dan proporsional serta mampu memotivasi saya untuk lebih dalam 

bekerja”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu sebesar 53,3% 

dari 165 responden. 

6. Untuk pertanyaan “Insentif di perusahaan tempat saya bekerja bersifat 

adil dan transaparan”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu 

sebesar 47,3% dari 165 responden.  

7. Untuk pertanyaan “Perusahaan tempat saya bekerja selalu memberikan 

bonus kepada karyawan yang mencapai target yang diberikan 

perusahaan”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu sebesar 53,3% 

dari 165 responden. 

8. Untuk pertanyaan “Saya selalu merasa senang dan bahagia ketika 

mendapatkan bonus karena perusahaan mengapresiasi hasil kerja dari 
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karyawannya”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu sebesar 

51,2% dari 165 responden.  

 

2. Distribusi Jawaban Lingkungan Kerja Responden  

Berdasarkan hasil penelitian tentang lingkungan kerja responden yang 

dinyatakan melalui angket yang disebarkan dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Distribusi Lingkungan Kerja 

 

No 

 

Indikator Lingkungan 

Kerja 

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 Pencahayaan, suhu dan 

sirkulasi udara tempat 

saya bekerja mendukung 

kenyamanan dalam 

bekerja.  

 

 

30 

 

 

18,2% 

 

 

89 

 

 

53,9% 

 

 

41 

 

 

24,8% 

 

 

5 

 

 

3% 

 

 

0 

 

0% 

2 Lingkungan tempat saya 

bekerja nyaman dan asri. 

 

32 

 

19,4% 

 

85 

 

51,5% 

 

40 

 

24,2 

 

8 

 

4,8% 

 

0 

 

0% 

3 Saya merasa nyaman 

diperusahaan ini karena 

hubungan antar 

karyawannya harmonis 

dan saling membantu 

dalam menyelesaikan 

pekerjaan.  

 

 

 

34 

 

 

 

20,6% 

 

 

 

87 

 

 

 

52,7% 

 

 

 

34 

 

 

 

20,6% 

 

 

 

9 

 

 

 

5,5% 

 

 

 

1 

 

 

 

0,6% 

4 Saya senang bekerja di 

perusahaan ini karena 

komunikasi dan 

koordinasi antar 

karyawan sangat baik.  

 

 

32 

 

 

19,4% 

 

 

82 

 

 

49,7% 

 

 

44 

 

 

26,7% 

 

 

4 

 

 

2,4% 

 

 

3 

 

 

1,8% 

5 Saya merasa nyaman 

bekerja di perusahaan ini 

karena antar sesama 

karyawan berjalan dengan 

baik.  

 

 

35 

 

 

21,2% 

 

 

91 

 

 

55,2% 

 

 

29 

 

 

17,6% 

 

 

10 

 

 

6,1% 

 

 

0 

 

 

0% 
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6 Di perusahaan tempat 

saya bekerja bila ada 

yang sakit dan tertimpa 

musibah selalu 

diperhatikan dan 

dikunjungi. 

 

 

32 

 

 

19,4% 

 

 

91 

 

 

55,2% 

 

 

34 

 

 

20,6% 

 

 

6 

 

 

3,6% 

 

 

2 

 

 

1,2% 

7 Saya merasa nyaman 

bekerja di perusahaan ini 

karena adanya saling 

memahami dan 

menghormati diantara 

sesama pegawai dan 

karyawan. 

 

 

28 

 

 

17% 

 

 

91 

 

 

55,2% 

 

 

35 

 

 

21,2% 

 

 

10 

 

 

6,1% 

 

 

1 

 

 

0,6% 

8 Saya merasa nyaman 

bekerja di perusahaan ini 

karena hubungan antar 

karyawan harmonis dan 

saling membantu dalam 

menyelesaikan pekerjaan.  

 

 

29 

 

 

17,6% 

 

 

88 

 

 

53,3% 

 

 

40 

 

 

24,2% 

 

 

7 

 

 

4,2% 

 

 

1 

 

 

0,6% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Kuesioner (2026) 

Data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Untuk pertanyaan “Pencahayaan, suhu dan sirkulasi udara tempat saya 

bekerja mendukung kenyamanan dalam bekerja”. Mayoritas responden 

menjawab setuju, yaitu sebesar 53,9% dari 165 responden 

2. Untuk pertanyaan “Lingkungan tempat saya bekerja nyaman dan asri”. 

Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu sebesar 51,5% dari 165 

responden. 

3. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman diperusahaan ini karena 

hubungan antar karyawannya harmonis dan saling membantu dalam 

menyelesaikan pekerjaan”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu 

sebesar 52,7% dari 165 responden. 
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4. Untuk pertanyaan “Saya senang bekerja di perusahaan ini karena 

komunikasi dan koordinasi antar karyawan sangat baik”. Mayoritas 

responden menjawab setuju, yaitu sebesar 49,7% dari 165 responden. 

5. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini 

karena antar sesama karyawan berjalan dengan baik”. Mayoritas 

responden menjawab setuju, yaitu sebesar 55,2% dari 165 responden.  

6. Untuk pertanyaan “Di perusahaan tempat saya bekerja bila ada yang 

sakit dan tertimpa musibah selalu diperhatikan dan dikunjungi”. 

Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu sebesar 55,2% dari 165 

responden. 

7. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini 

karena adanya saling memahami dan menghormati diantara sesama 

pegawai dan karyawan”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu 

sebesar 55,2% dari 165 responden.  

8. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini 

karena hubungan antar karyawan harmonis dan saling membantu dalam 

menyelesaikan pekerjaan”. Mayoritas responden menjawab setuju, yaitu 

sebesar 53,3% dari 165 responden.  

3. Distribusi Jawaban Turnover Intention Responden 

Berdasarkan hasil penelitian tentang turnover intention responden yang 

dinyatakan melalui angket yang disebarkan dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Distribusi Turnover Intention 

 

No 

 

Indikator Turnover 

Intention 

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 
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1 Saya selalu berpikir untuk 

keluar dari perusahaan ini. 

9 5,5% 8 4,8% 6 3,6% 37 22,4% 105 63,6% 

2 Saya sering dan selalu 

mencari informasi peluang 

pekerjaan ditempat lain. 

 

9 

 

5,5% 

 

6 

 

3,6% 

 

11 

 

6,7% 

 

48 

 

29,1% 

 

91 

 

55,2% 

3 Saya selalu berencana 

mencari pekerjaan baru. 

9 5,5% 9 5,5% 8 4,8% 52 31,5% 87 52,7% 

4 Jika ada kesempatan 

bekerja ditempat lain yang 

lebih baik saya akan 

meninggalkan perusahaan 

ini.  

 

 

9 

 

 

5,5% 

 

 

8 

 

 

4.8% 

 

 

9 

 

 

5,5% 

 

 

55 

 

 

33,3% 

 

 

84 

 

 

50,9% 

5 Saya merasa karir di 

perusahaan ini kurang 

menjanjikan.  

 

9 

 

5,5% 

 

9 

 

5,5% 

 

11 

 

6,7% 

 

58 

 

35,2% 

 

78 

 

47,3% 

6 Saya selalu ingin 

meninggalkan perusahaan 

ini karena beban kerja 

yang diberikan perusahaan 

tidak sesuai dengan gaji 

yang diperoleh.  

 

 

9 

 

 

 

5,5% 

 

 

5 

 

 

3% 

 

 

16 

 

 

9,7% 

 

 

48 

 

 

29,1% 

 

 

87 

 

 

52,7% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Kuesioner (2026) 

Data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Untuk pertanyaan “Saya selalu berpikir untuk keluar dari perusahaan 

ini”. Mayoritas responden menjawab sangat tidak setuju yaitu, sebesar 

63,6% dari 165 responden.  

2. Untuk pertanyaan “Saya sering dan selalu mencari informasi peluang 

pekerjaan ditempat lain”. Mayoritas responden menjawab sangat tidak 

setuju yaitu, sebesar  55,2% dari 165 responden.  

3. Untuk pertanyaan “Saya selalu berencana mencari pekerjaan baru”. 

Mayoritas responden menjawab sangat tidak setuju yaitu, sebesar 52,7% 

dari 165 responden.  
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4. Untuk pertanyaan “Jika ada kesempatan bekerja ditempat lain yang lebih 

baik saya akan meninggalkan perusahaan ini”. Mayoritas responden 

menjawab sangat tidak setuju yaitu, sebesar 50,9% dari 165 responden.  

5. Untuk pertanyaan “Saya merasa karir di perusahaan ini kurang 

menjanjikan”. Mayoritas responden menjawab sangat tidak setuju yaitu, 

sebesar 47,3% dari 165 responden.  

6. Untuk pertanyaan “Saya selalu ingin meninggalkan perusahaan ini 

karena beban kerja yang diberikan perusahaan tidak sesuai dengan gaji 

yang diperoleh”. Mayoritas responden menjawab sangat tidak setuju 

yaitu, sebesar 52,7% dari 165 responden.  

4. Distribusi Jawaban Kepuasan Kerja Responden  

Berdasarkan hasil penelitian tentang kepuasan kerja responden yang 

dinyatakan melalui angket yang disebarkan dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Distribusi Kepuasan Kerja 

 

No 

 

Indikator Kepuasan 

Kerja  

SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 Saya merasa gaji yang 

diberikan perusahaan 

telah mencukupi untuk 

kebutuhan hidup saya 

 

25 

 

15,2% 

 

104 

 

63% 

 

 

32 

 

19,4% 

 

3 

 

1,8% 

 

1 

 

0,6% 

2 Saya merasa nyaman 

bekerja diperusahaan ini 

karena perusahaan selalu 

memberikan insentif dan 

bonus.  

 

 

34 

 

 

20,6% 

 

 

96 

 

 

58,2% 

 

 

27 

 

 

16,4% 

 

 

7 

 

 

4,2% 

 

 

1 

 

 

0,6% 

3 Saya merasa senang 

bekerja di perusahaan ini 

karena dengan latar 

belakang pendidikan 

 

 

33 

 

 

20% 

 

 

96 

 

 

58,2% 

 

 

28 

 

 

17% 

 

 

7 

 

 

4,2% 

 

 

1 

 

 

0,6% 
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yang sesuai.  

4 Saya merasa senang 

bekerja di perusahaan ini 

karena kompetensi dan 

keahlian yang saya 

miliki. 

 

29 

 

17,6% 

 

99 

 

60% 

 

32 

 

19,4% 

 

4 

 

2,4% 

 

1 

 

0,6% 

5 Saya merasa nyaman 

bekerja di perusahaan ini 

karena memiliki rekan 

kerja yang dapat diajak 

bekerja sama dan saling 

membantu. 

 

 

39 

 

 

23,6% 

 

 

89 

 

 

53,9% 

 

 

30 

 

 

18,2% 

 

 

7 

 

 

4,2% 

 

 

0 

 

 

 

0% 

6 Saya merasa nyaman 

bekerja diperusahaan ini 

karena komunikasi dan 

koordinasi antar anggota 

karyawan berjalan 

dengan baik.  

 

 

32 

 

 

19,4% 

 

 

95 

 

 

57,6% 

 

 

30 

 

 

18,2% 

 

 

5 

 

 

3% 

 

 

3 

 

 

1,8% 

7 Saya merasa nyaman 

bekerja di perusahaan ini 

karena pimpinan dan 

perusahaan 

memperhatikan jenjang 

karir karyawannya.  

 

 

 

24 

 

 

14,5% 

 

 

101 

 

 

61,2% 

 

 

36 

 

 

21,8% 

 

 

3 

 

 

1,8% 

 

 

1 

 

 

0,6% 

8 Saya merasa puas dan 

nyaman bekerja di 

perusahaan ini karena  

memiliki pimpinan yang 

menginspirasi bisa 

dijadikan teladan dan 

selalu memberikan 

motivasi kepada 

karyawannya.  

 

 

 

 

32 

 

 

 

 

19,4% 

 

 

 

 

96 

 

 

 

 

58,2% 

 

 

 

 

30 

 

 

 

 

18,2% 

 

 

 

 

6 

 

 

 

 

3,6% 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

0,6% 

Sumber : Hasil Pengolahan Data Kuesioner (2026) 

Data diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Untuk pertanyaan “Saya merasa gaji yang diberikan perusahaan telah 
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mencukupi untuk kebutuhan hidup saya”. Mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu, sebesar 63% dari 165 responden.  

2. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja diperusahaan ini karena 

perusahaan selalu memberikan insentif dan bonus”. Mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu, sebesar 58,2% dari 165 responden.  

3. Untuk pertanyaan “Saya merasa senang bekerja di perusahaan ini karena 

dengan latar belakang pendidikan yang sesuai”. Mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu, sebesar 58,2% dari 165 responden.  

4. Untuk pertanyaan “Saya merasa senang bekerja di perusahaan ini karena 

kompetensi dan keahlian yang saya miliki”. Mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu, sebesar 60% dari 165 responden.  

5. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini karena 

memiliki rekan kerja yang dapat diajak bekerja sama dan saling 

membantu”. Mayoritas responden menjawab setuju yaitu, sebesar 53,9% 

dari 165 responden.  

6. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja diperusahaan ini karena 

komunikasi dan koordinasi antar anggota karyawan berjalan dengan 

baik”. Mayoritas responden menjawab setuju yaitu, sebesar 57,6% dari 

165 responden.  

7. Untuk pertanyaan “Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan ini 

karena pimpinan dan perusahaan memperhatikan jenjang karir 

karyawannya”. Mayoritas responden menjawab setuju yaitu, sebesar 

61,2% dari 165 responden.  

8. Untuk pertanyaan “Saya merasa puas dan nyaman bekerja di perusahaan 

ini karena  memiliki pimpinan yang menginspirasi bisa dijadikan teladan 
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dan selalu memberikan motivasi kepada karyawannya”. Mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu, sebesar 58,2% dari 165 responden 

4.2 Analisis Data 

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran (outer model) menggunakan 4 pengujian, antara 

lain: convergent validity, discriminant validity, composite reliability, dan 

cronbach alpha berikut ini hasil pengujiannya: 

4.2.1.1 Convergent Validity 

Convergent validity yaitu evaluasi yang dilakukan pada masing-masing 

indikator terhadap konstrak, indikator individu dianggap reliable jika memiliki 

nilai korelasi diatas 0,70. Namun demikian untuk pengembangan skala, nilai 

loading 0,50 sampai 0,60 masih diterima.  

Tabel 4.9 Outer Loading 

 

Kompensasai  Lingkungan Kerja  Turnover Intention Kepuasan Kerja 

X1.1 0.894 

   X1.2 0.785 

   X1.3 0.826 

   X1.4 0.885 

   X1.5 0.878 

   X1.6 0.741 

   X1.7 0.794 

   X1.8 0.858 

   X2.1 

 

0.750 

  X2.2 

 

0.872 

  X2.3 

 

0.802 

  X2.4 

 

0.732 

  X2.5 

 

0.801 

  X2.6 

 

0.894 

  X2.7 

 

0.738 

  X2.8 

 

0.780 

  Y1 
  

0.888 

 Y2 

  

0.995 
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Y3 

  

0.965 

 Y4 
  

0.990 

 Y5 

  

0.880 

 Y6 

  

0.891 

 Z1 

   

0.700 

Z2 

   

0.833 

Z3 

   

0.747 

Z4 

   

0.713 

Z5 

   

0.810 

Z6 

   

0.752 

Z7 

   

0.825 

Z8 

   

0.889 

Sumber : Output Data Program Smartpls 4.0 

 

Gambar 4.1 Diagram Jalur Loading Factor 

Sumber : Output Data Program Smartpls Versi 4.0 

Berdasarkan loading factor di atas, hasinya telah memenuhi convergent 

validity karena loading factor diatas 0,50 atau hal tersebut menunjukan bahwa 
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indikator valid. Pada data di atas maka diperoleh kesimpulan bahwa seluruh item 

pertanyaan  pada variabel Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan 

Turnover Intetion yang diberikan kepada 165 orang karyawan PT. Mabar Feed 

Indonesia memenuhi standar validitas yang nilainya di atas 0,50 untuk setiap 

pertanyaan dalam penelitian. Loading factor merupakan korelasi antara indikator 

tersebut dengan konstraknya. Semakin tinggi korelerasinya, maka menunjukan 

tingkat validitas yang lebih baik. 

4.2.1.2 Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah ukuran validitas konstruk yang digunakan 

untuk mengukur seberapa besar perbedaan suatu konstruk dengan konstruk lain 

menurut standar empiris. Menurut (Ghozali & Latan, 2015) ketika mengevaluasi 

validitas diskriminan sebagai parameter crossloading, rata-rata varians yang 

diekstraksi (AVE) direkomendasikan lebih besar dari 0,50. 

Tabel 4.10 Hasil Uji Discriminant Validity 

 Average variance extracted (AVE) 

Kompensasi 0.696 

Lingkungan Kerja 0.637 

Turnover Intention 0.877 

Kepuasan Kerja  0.618 

Sumber : Output Data Program Smartpls 4.0  

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa nilai AVE untuk Kompensasi 

sebesar 0,696, Lingkungan Kerja sebesar 0,637, Turnover Intention sebesar 

0,877 dan Kepuasan Kerja sebesar 0,618. Keempat variabel memiliki AVE yang 

berada diatas 0,50.  

4.2.1.3 Composite Reliability 

Composite reliability merupakan indikator suatu konstruk yang dapat dilihat 
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pada view latent variable coefficient. Composite reliability dinilai lebih baik 

dalam mengestimasi konsistensi internal suatu konstruk. Rule of thum yang 

digunakan untuk nilai Composite Reliability lebih besar dari 0,7 serta nilai 

cronbach’s alpha lebih besar dari 0,7 (Ghozali & Latan, 2015). 

Tabel 4.11 Hasil Uji Composite Reliability 

 Composite reliability (rho c) 

Kompensasi 0.948 

Lingkungan Kerja 0.933 

Turnover Intention 0.977 

Kepuasan Kerja  0.928 

Sumber : Output Data Program Smartpls 4.0  

Berdasarkan tabel diketahui bahwa nilai composite reliability semua 

variabel  penelitian  0,7. Hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel 

telah memenuhi composite reliability sehingga dapat disimpulkan bahwa 

keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.  

4.2.1.4 Cronbach’s Alpha 

Uji reliabilitas dengan composite reliability sebelumnya dapat diperkuat 

dengan menggunakan nilai cronbach’s alpha. Suatu variabel dapat dinyatakan 

reliabel apabila nilai cronbach’s alpha  07. Berikut adalah nilai cronbach’s 

alpha masing-masing variabel :  

Tabel 4.12 Hasil Uji Cronbach’s Alpha  

 Cronbach’s alpha 

Kompensasi 0.948 

Lingkungan Kerja 0.934 

Turnover Intention 0.977 

Kepuasan Kerja  0.929 

Sumber : Output Data Program Smartpls 4.0  
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Berdasarkan tabel diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha masing-masing 

variabel penelitian  0,7. Maka hasil ini menunjukkan masing-masing variabel 

penelitian telah memenuhi persyaratan reliabilitas yang tinggi. 

 

4.2.2 Analisis Inner Model 

Teknik model ini menganalisis hubungan antar konstruk (antar variabel 

laten) yakni eksogen dan endogen serta hubungan diantaranya. 

4.2.2.1 R-Square 

R-Square Adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya 

(eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk 

(Juliandi et al.,2014). Kriterianya adalah:  

1. Jika nilai R2 = 0.75 model adalah substansial (kuat).  

2. Jika nilai R2 = 0.50 model adalah moderat (sedang).   

3. Jika nilai R2 = 0.25 model adalah lemah (buruk). 

Tabel 4.13 R-Square 

 R-Square R-square adjusted 

Turnover Intention 0.351 0.339 

Kepuasan Kerja  0.409 0.402 

Sumber : Output Data Program Smartpls 4.0  

Berdasarkan pada tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa nilai R-Square 

pada kepuasan kerja R-Square Adjusted untuk model jalur yang menggunakan 

variabel intervening adalah 0.402. Artinya kemampuan variabel kompensasi dan 

lingkungan kerja dalam menjelaskan kepuasan kerja adalah sebesar 40,2% 

dengan demikian model tergolong moderat (sedang). Sedangkan pengujian R-

Square pada turnover intention adalah R-Square Adjusted untuk model jalur 
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yang menggunakan variabel intervening adalah 0,339. Artinya kemampuan 

variabel kompensasi dan lingkungan kerja dalam menjelaskan turnover intention 

adalah sebesar 33,9%  dengan demikian model tergolong moderat (sedang). 

 

4.2.2.2 F-Square 

F-Square Adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel 

yang dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen (Juliandi 

et al., 2014) Kriterianya adalah:  

1. Jika nilai F2 = 0.02 efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

endogen.  

2. Jika nilai F2 = 0.15 efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen 

terhadap endogen.  

3. Jika nilai F2 = 0.35 efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

endogen 

Tabel 4.14 F-Square 

 Kompensasi Lingkungan 

Kerja 

Turnover 

Intention 

Kepuasan 

Kerja 

Kompensasi   0.276 0.096 

Lingkungan Kerja   0.017 0.181 

Turnover Intention     

Kepuasan kerja    0.013  

Sumber : Output Data Program Smartpls 4.0  

Berdasarkan tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa nilai F-Square 

diperoleh hasil sebagai berikut:  
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1. Variabel kompensasi (X1) terhadap turnover intention (Y) mempunyai 

nilai 0,276 maka efek tersebut sedang dari variabel eksogen terhadap 

variabel  endogen. 

2. Variabel kompensasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) mempunyai nilai 

0,096 maka efek tersebut kecil dari variabel eksogen terhadap variabel  

endogen. 

3. Variabel lingkungan kerja (X2) terhadap turnover intention (Y)  

mempunyai nilai 0,017 maka efek tersebut kecil dari variabel eksogen 

terhadap variabel  endogen. 

4. Variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) mempunyai 

nilai 0,181 maka efek tersebut sedang dari variabel eksogen terhadap 

variabel  endogen. 

5. Variabel kepuasan kerja (Z)) terhadap turnover intention (Y)  

mempunyai nilai 0,013 maka efek tersebut kecil dari variabel eksogen 

terhadap variabel  endogen. 

4.2.3 Pengujian Hipotesis 

4.2.3.1 Direct Effect  

Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh langsung 

suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang di pengaruhi.  

Tabel 4.15 Uji Direct Efffect 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P Values 

X1 Y -0.522 -0.522 0.071 7.373 0.000 

X1 Z 0.297 0.298 0.085 3.502 0.000 

X2 Y -0.146 -0.149 0.086 1.699 0.045 

X2 Z 0.384 0.387 0.084 4.560 0.000 
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Z Y 0.090 0.092 0.091 0.989 0.161 

Sumber : Data Program Smartpls 4.0 

 Berdasarkan pada tabel di atas hasil menunjukkan bahwa pengujian efek 

pengaruh langsung diperoleh hasil sebagai berikut: 

1. Pengaruh kompensasi (X1) terhadap turnover intention (Y) mempunyai 

koefiesien jalur sebesar -0.522 (negatif). Pengaruh tersebut memiliki 

nilai P-Values sebesar 0.000  0,05 maka artinya kompensasi 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.  

2. Pengaruh kompensasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) mempunyai 

koefiesien jalur sebesar 0.297 (positif). Pengaruh tersebut memiliki nilai 

P-Values sebesar 0.000  0,05 maka artinya kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

3. Pengaruh lingkungan kerja  (X2) terhadap turnover intention (Y) 

mempunyai koefiesien jalur sebesar -0.146 (negatif). Pengaruh tersebut 

memiliki nilai P-Values sebesar 0.045  0,05 maka artinya lingkungan 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.  

4. Pengaruh lingkungan kerja  (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) mempunyai 

koefiesien jalur sebesar 0.384 (positif). Pengaruh tersebut memiliki nilai 

P-Values sebesar 0.000  0,05 maka artinya lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

5. Pengaruh kepuasan kerja (Z) terhadap turnover intention (Y) mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0.090 (positif). Pengaruh tersebut memiliki nilai 

P-Values sebesar 0.161  0,05 maka artinya kepuasan kerja berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap turnover intention.  
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4.2.3.2 Indirect Effect 

Analisis indirect effect berguna untuk menguji pengaruh hipotesis tidak 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi 

dengan melibatkan variabel moderasi.  

 

 

Tabel 4.16 Uji Indirect Effect 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P Values 

X1Z Y  0.027 0.026 0.029 0.933 0.175 

X1Z Y 0.035 0.037 0.039 0.890 0.187 

Sumber : Data Output Data Program Smartpls 4.0  

1. Pengaruh kompensasi terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel moderasi diperoleh hasil sebesar 0.027 (positif) dan nilai P-

Values sebesar 0.175  0,05 (tidak signifikan). Dengan demikian kepuasan 

kerja tidak mampu memoderasi pengaruh kompensasi terhadap turnover 

intention.  

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel moderasi diperoleh hasil sebesar 0.035 (positif) dan 

nilai P-Values sebesar 0.187  0,05 (tidak signifikan). Dengan demikian 

lingkungan kerja tidak mampu memoderasi pengaruh kompensasi terhadap 

turnover intention.  

4.2.3.3 Total Effect 

Total effect merupakan gabungan dari efek langsung dan efek tidak 

langsung dari suatu hubungan.  

Tabel 4.17 Uji Total Effect 
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 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P Values 

X1  Y -0.496 -0.496 0.067 7.439 0.000 

X1  Z 0.297 0.298 0.085 3.502 0.000 

X2  Y -0.111 -0.112 0.078 1.422 0.078 

X2  Z 0.384 0.387 0.084 4.560 0.000 

Z  Y 0.090 0.092 0.091 0.989 0.161 

Sumber: Output Data Program Smartpls 4.0  

Berdasarkan pada tabel di atas,  hasil dari pengujian pengaruh total adalah 

sebagai berikut:  

1. Total effect pengaruh kompensasi terhadap turnover intention 

memperoleh nilai T Statistics (|0/STDEV|) adalah 7.349 dengan nilai P-

Values 0.000  0,05. Dengan demikian kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention.  

2. Total effect pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja memperoleh 

nilai T Statistics (|0/STDEV|) adalah 3,502 dengan nilai P-Values 0.000 

 0,05. Dengan demikian kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja.  

3. Total effect pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention 

memperoleh nilai T Statistics (|0/STDEV|) adalah 1.422 dengan nilai P-

Values 0.078  0,05. Dengan demikian lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.  

4. Total effect pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

memperoleh nilai T Statistics (|0/STDEV|) adalah 4.560 dengan nilai P-

Values 0.000  0,05. Dengan demikian lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja.   
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5. Total effect pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

memperoleh nilai T Statistics (|0/STDEV|) adalah 0.989 dengan nilai P-

Values 0.161  0,05. Dengan demikian kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention.  

 

 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar 0.297. Artinya, 

semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin tinggi pula 

tingkat kepuasan kerja karyawan. Namun, pengaruh tersebut terbukti signifikan 

secara statistik, ditunjukkan oleh nilai P-Values sebesar 0,000 < 0,05. Dengan 

kata lain, kompensasi merupakan faktor penting yang mampu meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang menerima kompensasi yang adil dan 

layak akan merasa lebih dihargai sehingga meningkatkan motivasi dan loyalitas 

dalam bekerja. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu, seperti yang 

dikemukakan oleh (Riana, 2017), yang menyatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Ummah, 2019) yang 

menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi 

karyawan dapat meningkatkan motivasi kerja serta kepuasan kerja karyawan 
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dalam organisasi. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Rismayanti et al., 2022) juga 

menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Karyawan yang merasa bahwa kompensasi yang diterima sesuai 

dengan pekerjaan yang dilakukan akan merasa lebih dihargai sehingga kepuasan 

(Mojosari, n.d.) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Kompensasi yang memadai dapat meningkatkan 

kenyamanan kerja serta memberikan rasa keadilan bagi karyawan sehingga 

kepuasan kerja karyawan menjadi lebih tinggi. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Andini & Ca, 2023) juga menyatakan 

bahwa kompensasi memiliki hubungan dengan kepuasan kerja karyawan. 

Kompensasi yang diberikan secara adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja serta loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, disarankan kepada PT. Mabar Feed 

Indonesia untuk terus meningkatkan sistem kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan. Perusahaan perlu memastikan bahwa kompensasi yang diterima 

sudah sesuai dengan beban kerja, tanggung jawab, dan kontribusi karyawan. 

Selain itu, perusahaan dapat memberikan tambahan berupa insentif, bonus 

kinerja, dan tunjangan kesejahteraan agar karyawan merasa lebih dihargai. 

Dengan sistem kompensasi yang baik dan adil, diharapkan kepuasan kerja 

karyawan akan meningkat sehingga karyawan lebih termotivasi dan loyal 

terhadap perusahaan. 

4.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap  Kepuasan Kerja  
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja (Z) dengan nilai koefisien jalur sebesar 

0.384. Artinya, bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, 

maka tingkat kepuasan kerja karyawan akan semakin meningkat. Nilai P-Values 

sebesar 0,000 < 0,05 menandakan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara 

statistik. Dengan demikian, lingkungan kerja dapat dinyatakan sebagai salah satu 

faktor yang berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif akan membuat karyawan merasa 

lebih betah dan puas dalam menjalankan pekerjaannya. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu seperti yang di 

kemukakan oleh (Polgan et al., 2024) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Sopian, 2023) yang menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Lingkungan kerja yang baik dan kondusif dapat memberikan rasa nyaman bagi 

karyawan sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja dalam menjalankan 

pekerjaannya. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (P. L. Kerja & Kerja, n.d.) juga 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung 

aktivitas kerja dapat membuat karyawan merasa lebih betah sehingga tingkat 

kepuasan kerja karyawan menjadi lebih tinggi. Selanjutnya penelitian yang 

dilakukan oleh (Triani, 2016) menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik 
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dapat meningkatkan semangat kerja serta memberikan kenyamanan bagi 

karyawan sehingga kepuasan kerja karyawan dapat meningkat. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Lingkungan et al., 2022) juga 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa semakin baik kondisi 

lingkungan kerja yang dirasakan karyawan maka tingkat kepuasan kerja 

karyawan juga akan semakin meningkat. 

Berdasarkan hasil penelitian dan temuan terdahulu tersebut, disarankan 

kepada PT. Mabar Feed Indonesia untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih nyaman, aman, dan kondusif. Perusahaan perlu memperhatikan fasilitas 

kerja, hubungan antar karyawan, serta komunikasi antara atasan dan bawahan. 

Selain itu, lingkungan kerja yang sehat secara fisik dan psikologis akan 

membuat karyawan merasa betah dan puas dalam bekerja. Dengan demikian, 

peningkatan kualitas lingkungan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan secara berkelanjutan. 

4.3.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention (Y) dengan nilai koefisien jalur sebesar 

 –0.522. Artinya, semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan, maka 

tingkat turnover intention karyawan akan semakin menurun. Nilai P-Values 

sebesar 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara 

statistik. Dengan kata lain, kompensasi yang layak mampu menekan niat 

karyawan untuk keluar dari perusahaan. Peningkatan kompensasi akan membuat 

karyawan merasa dihargai dan cenderung untuk bertahan di perusahaan.  



84 
 

 
 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu seperti yang 

di kemukakan oleh (Saputra et al., 2022) yang menyatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Salehah, Harini, et al., 2022) 

yang menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention karyawan. Artinya, semakin baik kompensasi yang 

diberikan perusahaan maka kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan akan semakin rendah 

 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Pt et al., 2024) menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Pemberian kompensasi yang layak dan sesuai dengan kontribusi karyawan dapat 

meningkatkan rasa dihargai sehingga karyawan memiliki kecenderungan untuk 

tetap bertahan dalam organisasi. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (J. 

Manajemen et al., 2025) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

terhadap turnover intention karyawan. Apabila kompensasi yang diterima 

karyawan tidak sesuai dengan beban kerja dan tanggung jawab yang diberikan, 

maka keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain akan semakin 

meningkat. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Rahman & Sary, 2025) juga 

menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 

intention karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang adil 

dan transparan dapat meningkatkan kepuasan kerja serta loyalitas karyawan 

sehingga dapat menurunkan tingkat turnover intention dalam perusahaan.   
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Berdasarkan hasil penelitian dan temuan terdahulu tersebut, disarankan 

kepada PT. Mabar Feed Indonesia untuk terus memperbaiki sistem kompensasi 

agar dapat menekan tingkat turnover intention. Perusahaan sebaiknya 

memberikan kompensasi yang kompetitif dan sesuai dengan standar industri, 

sehingga karyawan merasa puas dan tidak memiliki niat untuk meninggalkan 

perusahaan. Selain itu, perusahaan dapat melakukan evaluasi secara berkala 

terhadap struktur gaji dan tunjangan yang diberikan. Dengan peningkatan 

kompensasi yang tepat, diharapkan turnover intention karyawan dapat menurun 

dan stabilitas sumber daya manusia di perusahaan dapat terjaga. 

 

4.3.4 Pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention (Y) dengan nilai koefisien jalur sebesar –

0.146. Artinya, semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka 

turnover intention akan semakin menurun. Nilai P-Values sebesar 0,045 < 0,05 

menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik. Dengan 

demikian, lingkungan kerja yang kondusif dapat membantu menekan niat 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Lingkungan kerja yang nyaman dan  

perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu seperti yang di 

kemukakan oleh (Studies et al., 2025) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Insecurity & Dan, 2021) yang 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover 
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intention karyawan. Lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat menimbulkan 

ketidaknyamanan dalam bekerja sehingga meningkatkan kecenderungan 

karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih baik 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (P. K. Kerja et al., 2022) menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. 

Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung aktivitas kerja dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan menjadi lebih rendah. Selanjutnya penelitian yang 

dilakukan oleh (Nursalimah et al., 2023) juga menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. Lingkungan 

kerja yang baik akan menciptakan hubungan kerja yang saling mendukung 

sehingga karyawan merasa lebih nyaman dan termotivasi dalam bekerja, yang 

pada akhirnya dapat menekan niat untuk keluar dari perusahaan. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Widyaningrum & Sari, 2026) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang baik dapat 

meningkatkan kenyamanan dan kepuasan kerja karyawan sehingga dapat 

menurunkan tingkat keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan temuan terdahulu tersebut, disarankan 

kepada PT. Mabar Feed Indonesia untuk terus meningkatkan kualitas lingkungan 

kerja, baik dari segi fasilitas kerja, keamanan kerja, maupun hubungan antar 

karyawan dan atasan. Dengan lingkungan kerja yang lebih baik, diharapkan 

turnover intention karyawan dapat ditekan sehingga karyawan lebih loyal dan 

bertahan di perusahaan dalam jangka panjang. 
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4.3.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja (Z) berpengaruh 

terhadap turnover intention dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,090. Namun, 

pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik, ditunjukkan oleh nilai P-

Values sebesar 0,161 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja belum 

memiliki pengaruh signifikan dalam menurunkan turnover intention karyawan. 

Dengan demikian, kepuasan kerja belum menjadi faktor yang kuat dalam 

menekan niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. Karyawan merasa cukup 

puas dengan pekerjaannya, mereka masih memiliki kemungkinan untuk 

mempertimbangkan keluar dari perusahaan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu seperti yang di 

kemukakan oleh (Nurbaeti et al., 2024) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian 

ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Fahmi & An, 2023) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan dengan turnover 

intention karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

rendah cenderung memiliki keinginan yang lebih besar untuk meninggalkan 

perusahaan dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Karyawan, 2022) menjelaskan 

bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan dengan sikap karyawan dalam 

organisasi termasuk keputusan untuk tetap bertahan atau meninggalkan 

perusahaan. Kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan komitmen 

organisasi sehingga keinginan untuk keluar dari perusahaan dapat menurun. 
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Penelitian lain yang dilakukan oleh (Mawadati et al., 2020) menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. 

Kepuasan kerja yang rendah dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan karena karyawan merasa kebutuhan dan harapannya 

tidak terpenuhi dalam pekerjaan. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Kepuasan et al., 2022) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan dengan turnover 

intention karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan sehingga kecenderungan karyawan untuk 

berpindah pekerjaan dapat menurun. 

Berdasarkan hasil penelitian dan temuan terdahulu tersebut, disarankan 

kepada PT. Mabar Feed Indonesia untuk tidak hanya berfokus pada peningkatan 

kepuasan kerja karyawan, tetapi juga memperhatikan faktor-faktor lain yang 

terbukti lebih berpengaruh dalam menekan turnover intention. Perusahaan perlu 

meningkatkan sistem kompensasi yang adil dan layak, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif agar karyawan merasa lebih 

dihargai dan betah dalam bekerja. Dengan memperbaiki aspek kompensasi dan 

lingkungan kerja secara bersamaan, diharapkan niat karyawan untuk keluar dari 

perusahaan dapat diminimalkan, sehingga stabilitas dan kinerja karyawan di PT. 

Mabar Feed Indonesia dapat terjaga dengan baik. 

4.3.6 Pengaruh Kompensai terhadap Turnover Intention yang 

Dimoderasi oleh Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap 

turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja, namun pengaruh mediasi 

tersebut tidak signifikan secara statistik. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien 
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jalur sebesar 0,027 dengan nilai P-Values sebesar 0,175 > 0,05, yang 

menunjukkan bahwa variabel mediasi tidak signifikan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja belum mampu memediasi hubungan antara 

kompensasi dan turnover intention. Artinya, meskipun kompensasi yang 

diberikan perusahaan meningkat, hal tersebut tidak memberikan perubahan yang 

signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu seperti yang 

dikemukakan oleh (Atidira, 2025) yang menemukan bahwa kepuasan kerja tidak 

mampu memediasi hubungan antara kompensasi dan turnover intention 

karyawan, sehingga variabel mediasi dalam hubungan tersebut tidak selalu 

signifikan secara statistik. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi tetap berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention, 

sedangkan peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi belum terbukti secara 

statistik. Dengan demikian, peningkatan kompensasi karyawan lebih efektif 

dilakukan secara langsung untuk menekan turnover intention. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 

(Suartina, 2021) yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Penelitian tersebut menunjukkan bahwa kompensasi yang baik dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya dapat menurunkan 

turnover intention karyawan dalam organisasi. Penelitian lain yang dilakukan 

oleh (Kaho et al., 2022) juga menunjukkan bahwa kompensasi memiliki 

pengaruh terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Hasil penelitian tersebut menjelaskan bahwa peningkatan 
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kompensasi dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga dapat 

menekan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Journal & Strategic, 2020) 

menunjukkan bahwa kompensasi memiliki hubungan dengan turnover intention 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Kepuasan kerja berperan dalam 

menjelaskan hubungan antara kompensasi dengan keinginan karyawan untuk 

keluar dari perusahaan. Penelitian (Rahman & Sary, 2025) menunjukkan bahwa 

kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi 

turnover intention karyawan. Kompensasi yang adil dan sesuai dengan 

kontribusi karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga 

kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi dapat ditekan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan temuan terdahulu tersebut, disarankan 

kepada PT. Mabar Feed Indonesia untuk terus meningkatkan kualitas sistem 

kompensasi yang diberikan kepada karyawan, tanpa bergantung pada peran 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Perusahaan perlu memastikan bahwa 

kompensasi yang diterima sudah sesuai dengan kinerja dan kontribusi karyawan, 

sehingga dapat menurunkan niat karyawan untuk keluar dari perusahaan secara 

langsung. 

4.3.7 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

yang Dimoderasi oleh Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja, namun 

pengaruh mediasi tersebut tidak signifikan secara statistik. Hal ini dapat dilihat 

dari nilai koefisien jalur sebesar –0,015 dengan nilai P-Values sebesar 0,329 > 
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0,05 yang menunjukkan bahwa variabel mediasi tidak signifikan. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja belum mampu memediasi 

hubungan antara lingkungan kerja dan turnover intention. Artinya, meskipun 

lingkungan kerja di perusahaan semakin baik, hal tersebut tidak memberikan 

perubahan yang signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu seperti yang 

dikemukakan oleh (Prabowo et al., 2024) menemukan bahwa kepuasan kerja 

tidak mampu memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan turnover 

intention karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa variabel mediasi dalam 

hubungan tersebut tidak selalu signifikan secara statistik. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja tetap berpengaruh secara langsung 

terhadap turnover intention, sedangkan peran kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi belum terbukti secara statistik. Dengan demikian, perbaikan lingkungan 

kerja karyawan lebih efektif dilakukan secara langsung untuk menekan turnover 

intention. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (P. 

K. Kerja et al., 2022) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang baik 

dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan dapat menurun. Penelitian lain yang 

dilakukan oleh (Karri, 2023) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat 

berperan sebagai variabel intervening dalam hubungan antara faktor organisasi 

dengan perilaku kerja karyawan, termasuk turnover intention. Kepuasan kerja 
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yang tinggi dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi 

sehingga keinginan untuk meninggalkan perusahaan dapat ditekan. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh (Sitompul & Ikhsan, 2025) 

menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja memiliki hubungan dengan 

kepuasan kerja yang kemudian berdampak pada sikap kerja karyawan dalam 

organisasi. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan sehingga dapat mengurangi kecenderungan turnover intention. 

Penelitian (Putri Aulia Al Fatah, 2024) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

sering digunakan sebagai variabel mediasi dalam menjelaskan hubungan antara 

faktor organisasi dengan turnover intention karyawan. Kepuasan kerja yang 

tinggi dapat meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan sehingga 

kecenderungan untuk meninggalkan organisasi dapat ditekan. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, disarankan kepada PT. Mabar Feed 

Indonesia untuk lebih fokus pada peningkatan kualitas lingkungan kerja secara 

langsung. Perusahaan perlu menciptakan suasana kerja yang nyaman, aman, dan 

mendukung hubungan kerja yang harmonis antar karyawan maupun antara 

atasan dan bawahan. Selain itu, perusahaan dapat memperbaiki fasilitas kerja, 

sistem komunikasi, serta kondisi fisik tempat kerja agar karyawan merasa lebih 

betah dan termotivasi dalam bekerja. Walaupun kepuasan kerja dalam penelitian 

ini tidak terbukti sebagai variabel mediasi yang signifikan, perusahaan tetap 

perlu memperhatikan kepuasan kerja karyawan sebagai faktor pendukung dalam 

meningkatkan loyalitas. Dengan perbaikan lingkungan kerja yang berkelanjutan, 

diharapkan turnover intention karyawan dapat ditekan sehingga stabilitas dan 

produktivitas perusahaan semakin meningkat.. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai “Pengaruh 

Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Dimediasi 

Oleh Kepuasan Kerja Pada PT. Mabar Feed Indonesia”. Adalah sebagai berikut  

1. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

3. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

4. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention 

karyawan pada PT. Mabar Feed Indonesia. 

6. Kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention yang dimediasi 

oleh kepuasan kerja, namun pengaruh mediasi tersebut tidak signifikan 

secara statistik. 

7. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja, namun pengaruh mediasi tersebut tidak 

signifikan secara statistik. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan pembahasan tentang hasil penelitian yang penulis kemukakan, 

maka penulis menyarankan kepada PT. Mabar Feed Indonesia agar : 

1. Perusahaan diharapkan dapat lebih memperhatikan dan meningkatkan 

sistem kompensasi yang diberikan kepada karyawan, terutama dalam 

hal kesesuaian antara beban kerja, tanggung jawab, dan imbalan yang 

diterima. Kompensasi yang adil dan layak diharapkan mampu 

meningkatkan kepuasan kerja serta menekan turnover intention 

karyawan. 

2. Perusahaan disarankan untuk memberikan insentif dan tunjangan yang 

kompetitif agar karyawan merasa lebih dihargai. Dengan demikian, 

karyawan akan memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi serta 

keinginan yang lebih besar untuk bertahan di perusahaan. 

3. Perusahaan perlu terus memperbaiki kondisi lingkungan kerja, baik 

dari aspek fisik maupun non fisik, agar tercipta suasana kerja yang 

nyaman, aman, dan mendukung kinerja karyawan. Lingkungan kerja 

yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja serta menurunkan 

turnover intention. 

4. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan hubungan kerja yang 

harmonis antara atasan dan bawahan serta memperkuat komunikasi 

dalam organisasi, sehingga tercipta iklim kerja yang lebih kondusif 

bagi karyawan. 

5. Perusahaan juga perlu tetap memperhatikan tingkat kepuasan kerja 

karyawan. Meskipun dalam penelitian ini kepuasan kerja tidak 
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berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, peningkatan 

kepuasan kerja tetap penting untuk menciptakan karyawan yang loyal 

dan produktif. 

6. Perusahaan disarankan untuk melakukan evaluasi secara berkala 

terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention 

karyawan, sehingga dapat mengambil langkah perbaikan yang tepat. 

7. Perusahaan perlu meningkatkan kualitas manajemen sumber daya 

manusia melalui pelatihan, pengembangan karier, serta pemberian 

kesempatan promosi yang lebih jelas agar karyawan merasa dihargai 

dan memiliki masa depan di perusahaan. 

8. Perusahaan disarankan untuk memperkuat kebijakan internal terkait 

kesejahteraan karyawan agar karyawan merasa lebih nyaman dan puas 

dalam bekerja. 

9. Perusahaan diharapkan dapat mengelola kebijakan kompensasi dan 

lingkungan kerja secara seimbang, karena kedua variabel tersebut 

terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention 

karyawan. 

10. Dengan memperhatikan sistem kompensasi dan kondisi lingkungan 

kerja secara optimal, diharapkan turnover intention karyawan pada 

PT. Mabar Feed Indonesia dapat ditekan sehingga stabilitas tenaga 

kerja dan produktivitas perusahaan dapat meningkat. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat di jadikan sebagai bahan 

pertimbangan untuk peneliti selanjutnya agar dapat memberikan hasil yang baik 

lagi. Adapun keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention dalam penelitian 

ini hanya terdiri dari dua variabel independen, yaitu kompensasi dan 

lingkungan kerja, serta satu variabel mediasi yaitu kepuasan kerja. 

Padahal masih banyak faktor lain yang dapat mempengaruhi turnover 

intention karyawan. 

2. Penelitian ini hanya menggunakan responden yang berasal dari satu 

perusahaan yaitu PT. Mabar Feed Indonesia, sehingga hasil penelitian 

ini belum tentu dapat mewakili kondisi perusahaan lain. 

3. Data yang diperoleh dalam penelitian ini hanya berdasarkan persepsi 

responden melalui kuesioner, sehingga kemungkinan terdapat bias 

dalam pengisian jawaban oleh responden. 
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PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP  TURNOVER  INTENTION  

DIMODERASI OLEH KEPUASAN KERJA  

PADA PT. MABAR FEED INDONESIA 

Kepada Yth. Bapak / Ibu 

Karyawan PT. Mabar Feed Indonesia 

Di Tempat 

 

Assalamu’alaikum Wr.Wb 

Dengan Hormat, 

Saya Nadia Fatricia (NPM 2205160268), mahasiswa Program Studi 

Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, sedang melaksanakan 

penelitian skripsi berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja 

terhadap Turnover Intention dimoderasi oleh Kepuasan Kerja pada PT Mabar 

Feed Indonesia.” 

Kuesioner ini digunakan untuk mengumpulkan data terkait persepsi 

Bapak/Ibu mengenai kompensasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan 

turnover intention. Seluruh jawaban bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk 

kepentingan akademik. Untuk itu saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk 

mengisi kuesioner ini, dengan keadaan yang sebenar-benarnya. Dalam mengisi 

kuesioner ini terimakasih atas bantuan Bapak/Ibu semoga allah dan tuhan yang 
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maha esa membalas kebaikan Bapak/Ibu. Saya mengucapkan terimakasih atas 

partisipasinya.  

                                                   Hormat Saya 

Nadia Fatricia 

A. Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu 

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda 

checklist ( ) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut 

Bapak/Ibu. 

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut: 

a. SS : Sangat Setuju  : dengan Skor 5 

b. S  : Setuju  : dengan Skor 4 

c. KS : Kurang Setuju  : dengan Skor 3 

d. TS : Tidak Setuju  : dengan Skor 2 

e. STS : Sangat Tidak Setuju  : dengan Skor 1 

 

B. Identitas Responden 

Nomor Responden  : .................................................................. 

Divisi / Departemen  : .................................................................. 

Pendidikan   : .................................................................. 

Usia Karyawan         : .................................................................(Tahun) 

Lama Bekerja   : ............................................................... 

No Pernyataan SS S KS TS STS 
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 Turnover Intention (Y)      

1 Saya selalu berpikir untuk keluar dari 

perusahaan ini. 

     

2 Saya sering dan selalu mencari informasi 

peluang pekerjaan ditempat lain. 

     

3 Saya selalu berencana mencari pekerjaan 

baru. 

     

4 Jika ada kesempatan bekerja ditempat lain 

yang lebih baik saya akan meninggalkan 

perusahaan ini.  

     

5 Saya merasa karir di perusahaan ini kurang 

menjanjikan.  

     

6 Saya selalu ingin meninggalkan perusahaan 

ini karena beban kerja yang diberikan 

perusahaan tidak sesuai dengan gaji yang 

diperoleh.  

     

 

 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Kepuasan Kerja (Z)      

1 Saya merasa gaji yang diberikan perusahaan 

telah mencukupi untuk kebutuhan hidup saya 

     

2 Saya merasa nyaman bekerja diperusahaan ini 

karena perusahaan selalu memberikan insentif 

dan bonus.  

     

3 Saya merasa senang bekerja di perusahaan ini 

karena dengan latar belakang pendidikan yang 

sesuai.  

     

4 Saya merasa senang bekerja di perusahaan ini 

karena kompetensi dan keahlian yang saya 

miliki. 

     

5 Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan 

ini karena memiliki rekan kerja yang dapat 

diajak bekerja sama dan saling membantu. 

     

6 Saya merasa nyaman bekerja diperusahaan ini 

karena komunikasi dan koordinasi antar 

anggota karyawan berjalan dengan baik.  
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7 Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan 

ini karena pimpinan dan perusahaan 

memperhatikan jenjang karir karyawannya.  

     

8 Saya merasa puas dan nyaman bekerja di 

perusahaan ini karena  memiliki pimpinan 

yang menginspirasi bisa dijadikan teladan dan 

selalu memberikan motivasi kepada 

karyawannya.  

     

 

 

 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

Kompensasi (X1) 

1 Saya merasa gaji yang diberikan perusahaan 

layak untuk mempertahankan saya. 

     

2 Saya merasa gaji yang saya terima sudah 

sesuai dengan beban kerja yang diberikan 

kepada saya. 

     

3 Saya merasa bahwa upah lembur yang 

diberikan perusahaan sesuai dengan ketentuan 

perundang-undangan yang berlaku. 

     

4 Perusahaan tempat saya bekerja selalu 

memberikan upah lembur tepat waktu. 

     

5 Insentif yang diberikan perusahaan saya 

bersifat adil dan proporsional serta mampu 

memotivasi saya untuk lebih dalam bekerja. 

     

6 Insentif di perusahaan tempat saya bekerja 

bersifat adil dan transaparan. 

     

7 Perusahaan tempat saya bekerja selalu 

memberikan bonus kepada karyawan yang 

mencapai target yang diberikan perusahaan.  

     

8 Saya selalu merasa senang dan bahagia ketika 

mendapatkan bonus karena perusahaan 

mengapresiasi hasil kerja dari karyawannya.  

     

 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

 Lingkungan Kerja (X2)      
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1 Pencahayaan, suhu dan sirkulasi udara tempat 

saya bekerja mendukung kenyamanan dalam 

bekerja.  

     

2 Lingkungan tempat saya bekerja nyaman dan 

asri. 

     

3 Saya merasa nyaman diperusahaan ini karena 

hubungan antar karyawannya harmonis dan 

saling membantu dalam menyelesaikan 

pekerjaan.  

     

4 Saya senang bekerja di perusahaan ini karena 

komunikasi dan koordinasi antar karyawan 

sangat baik.  

     

5 Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan 

ini karena antar sesama karyawan berjalan 

dengan baik.  

     

6 Di perusahaan tempat saya bekerja bila ada 

yang sakit dan tertimpa musibah selalu 

diperhatikan dan dikunjungi. 

     

7 Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan 

ini karena adanya saling memahami dan 

menghormati diantara sesama pegawai dan 

karyawan. 

     

8 Saya merasa nyaman bekerja di perusahaan 

ini karena hubungan antar karyawan harmonis 

dan saling membantu dalam menyelesaikan 

pekerjaan.  

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



110 
 

 
 

 

 

 

 

LAMPIRAN 

 

Tabulasi Jawaban Kuesioner Responden 

 

Turnover  Intention (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

2 1 3 3 2 3 

1 2 3 2 2 3 

2 2 1 3 2 3 

3 1 3 3 3 3 

5 3 4 3 5 4 

4 3 5 5 5 5 

3 4 5 5 4 5 

4 4 4 4 5 5 

2 3 1 2 2 3 

5 4 4 4 4 3 

2 2 2 1 2 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 2 

1 1 2 2 2 1 

1 1 1 1 1 1 

2 2 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 2 1 2 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 2 1 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 2 2 2 2 1 

1 2 2 2 2 1 

1 1 1 1 1 1 
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1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 2 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 2 1 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

2 2 2 1 2 2 

2 2 2 2 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 2 2 1 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

2 2 2 2 2 2 

1 2 2 2 2 1 

1 1 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 2 2 2 2 

2 2 2 2 3 2 

1 2 2 2 1 2 

1 1 1 1 1 2 

1 1 1 1 1 1 

1 2 1 1 1 1 

2 2 2 2 2 2 

1 1 1 2 2 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

2 2 2 1 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 2 2 1 1 

2 2 1 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 2 

1 2 2 2 2 2 

1 1 1 2 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

2 2 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 2 1 2 2 

1 1 1 1 1 1 
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1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 2 2 1 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 2 1 

1 1 1 1 2 1 

2 2 2 1 2 2 

2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 1 

2 2 2 2 2 1 

1 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 

2 1 2 2 1 1 

1 2 1 2 2 1 

2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 

5 4 4 3 3 3 

5 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 

4 3 4 4 4 2 

5 5 5 5 5 5 

1 2 2 3 3 3 

2 1 2 2 2 2 

2 3 2 2 2 3 

1 2 1 1 2 2 

5 5 4 5 4 4 

1 1 1 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 

2 2 3 2 2 2 

2 2 2 3 2 3 

2 2 2 2 3 3 

1 3 3 3 3 2 

2 2 2 2 3 3 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 5 5 

3 3 2 2 2 2 

5 5 5 5 5 5 

4 5 4 4 4 3 

4 5 5 5 5 5 
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Kepuasan Kerja (Z) 

4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 4 4 

2 2 2 3 3 2 

3 3 3 4 4 3 

1 1 2 2 2 1 

2 3 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 1 

2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 3 3 

1 1 2 2 1 2 

3 3 3 2 3 2 

1 2 2 1 2 1 

3 3 3 2 2 2 

1 1 1 2 2 2 

1 2 1 2 2 1 

1 1 2 2 2 1 

1 2 1 2 1 2 

2 2 2 2 3 3 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 

3 2 2 3 3 1 3 2 

4 2 3 3 3 2 2 2 

3 3 2 2 2 3 3 3 

2 2 2 1 2 2 2 3 

4 4 4 5 5 5 4 3 

5 5 5 4 4 4 5 5 

4 5 4 4 4 5 4 5 

5 3 4 5 5 4 3 3 

3 2 3 2 3 3 3 2 

4 4 5 5 5 3 4 4 

4 5 4 5 4 4 4 5 

4 4 5 4 4 5 4 4 

4 5 5 4 5 5 4 4 

4 4 5 4 4 5 4 4 

4 4 5 5 5 4 4 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 

3 4 4 3 4 4 3 3 
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3 4 3 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 3 4 4 4 

3 4 3 3 3 4 3 4 

5 4 5 4 5 4 4 4 

3 4 3 4 3 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 4 5 5 

4 4 4 4 5 4 4 5 

3 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 

4 5 4 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 4 4 5 

4 3 4 3 4 4 3 3 

3 3 3 4 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 3 3 4 

3 3 4 3 4 3 3 3 

4 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 4 5 5 4 5 

4 4 4 3 3 4 3 4 

4 5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 3 3 4 

5 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 5 

3 3 3 4 3 3 4 3 

4 4 4 4 5 4 4 5 

4 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 4 4 3 3 

4 3 3 4 3 3 3 4 

4 3 4 4 4 4 3 4 

4 4 5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 3 3 4 4 

3 3 3 3 4 3 3 4 

4 3 3 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 

3 3 3 4 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 
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5 5 4 4 5 5 5 5 

3 3 3 3 3 3 4 4 

4 3 3 4 4 3 3 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

3 3 4 4 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 5 5 

3 3 3 3 4 3 3 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 5 4 5 5 

5 4 4 5 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 5 4 5 

4 5 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 4 5 5 

4 4 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 4 5 5 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 5 5 

5 5 4 4 5 5 4 4 

4 5 4 4 5 4 5 5 

3 3 4 4 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 3 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 5 5 5 4 

3 4 4 3 4 4 3 3 

4 4 3 4 3 3 4 4 

3 3 4 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 3 4 3 

4 4 4 4 3 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 5 5 4 

4 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 4 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 5 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 

5 5 4 4 5 4 4 5 

2 3 2 3 2 3 3 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 

1 1 1 2 2 1 1 1 

3 3 3 3 3 2 3 3 

5 5 5 4 4 4 5 4 

4 4 4 5 5 5 4 5 

3 3 4 3 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 3 4 

5 5 4 4 5 5 4 5 
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Kompensasi (X1) 

4 4 3 3 4 4 3 3 

5 5 4 4 4 5 4 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 5 5 4 

4 4 4 5 5 5 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 5 

5 4 5 5 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 4 3 4 3 

3 3 4 3 3 4 4 3 

3 3 3 3 2 2 3 3 

3 2 3 3 3 3 3 2 

3 2 2 3 2 2 3 3 

4 5 4 4 4 4 4 4 

3 2 2 2 2 1 2 2 

3 3 3 4 3 4 3 3 

4 5 4 5 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 5 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 

5 4 4 5 5 5 4 4 

2 3 2 3 3 3 3 3 

4 5 4 5 4 5 5 4 

4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 4 5 

5 5 4 5 5 5 4 4 

4 4 4 3 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 5 5 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 3 3 3 3 4 4 

4 5 4 5 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 3 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 5 5 4 4 4 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 

3 3 3 2 2 3 3 3 

1 3 2 3 3 3 2 2 

3 2 3 2 3 3 3 3 

2 3 1 2 3 3 3 3 

5 4 3 3 4 5 5 5 

4 4 4 4 5 5 5 4 

4 4 5 5 4 5 4 4 

3 5 5 5 4 4 5 4 

3 3 3 2 2 3 1 3 

4 4 4 3 4 3 4 4 

4 5 5 4 4 5 4 4 

5 5 4 5 5 4 5 5 

4 5 5 4 4 5 4 4 
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4 4 4 4 4 4 5 4 

4 5 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 3 3 3 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 

3 3 3 3 4 3 4 3 

4 3 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 

4 3 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 5 4 5 

3 3 4 3 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 

5 5 4 5 4 4 5 4 

4 3 3 4 3 3 3 3 

5 5 4 5 5 5 4 5 

4 4 4 3 4 4 4 4 

3 3 4 3 3 4 3 3 

4 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 4 

4 5 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 3 4 4 3 3 4 

3 3 4 3 3 4 3 3 

4 3 3 4 4 3 4 4 

4 5 5 4 4 5 4 5 

5 4 4 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 

5 4 5 5 4 5 4 4 

3 3 3 3 4 3 4 3 

5 4 5 4 5 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 3 4 4 4 4 

4 4 5 4 5 5 4 5 

3 3 4 3 3 4 3 3 

4 4 3 4 4 3 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 

5 4 5 4 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 

3 3 4 3 4 3 3 4 

3 4 3 3 3 3 4 3 

3 3 4 3 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 5 4 4 5 

3 3 3 4 3 4 3 4 

4 3 3 3 4 3 3 3 

4 5 4 5 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 5 4 4 4 

5 4 4 5 5 4 5 4 
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4 3 3 4 4 4 4 3 

5 4 5 5 5 4 5 5 

4 3 4 4 4 3 4 4 

3 4 4 3 4 4 3 4 

5 4 4 5 5 4 5 5 

5 5 5 4 4 5 5 5 

3 4 3 3 3 4 3 3 

4 3 4 4 4 3 4 4 

5 4 5 5 4 4 5 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 3 3 4 3 

4 4 4 3 4 4 3 4 

4 3 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 5 4 5 4 

3 4 4 3 3 3 4 3 

5 4 5 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 4 5 4 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 

4 3 4 4 4 3 4 3 

5 4 4 5 5 5 4 5 

4 5 5 4 4 4 5 5 

5 4 4 5 5 5 4 5 

4 5 5 4 4 4 5 5 

4 4 4 3 3 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 4 5 4 

5 4 5 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 4 5 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 5 5 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 3 3 

4 4 4 5 4 5 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 3 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 4 4 

4 3 4 3 4 3 3 3 

4 4 5 4 5 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 5 

3 3 3 3 4 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 2 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 

4 3 3 4 3 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 3 3 3 3 3 

3 3 3 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 

3 2 2 3 2 3 2 2 
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Lingkungan Kerja (X2) 

1 2 2 1 1 2 2 1 

3 2 3 3 2 2 2 2 

4 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 4 3 3 3 

4 4 3 4 4 3 4 4 

5 4 5 4 4 4 4 4 

3 4 3 4 4 3 4 4 

3 4 4 3 3 3 4 3 

5 5 5 4 4 4 5 4 

2 2 3 3 2 2 2 2 

2 3 2 2 2 3 2 2 

4 4 3 4 3 3 4 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 

3 2 3 3 2 3 3 3 

2 3 3 2 3 3 3 2 

3 3 3 2 3 3 3 2 

3 2 3 3 3 2 3 3 

2 3 2 2 2 3 2 2 

3 2 3 2 2 2 2 2 

2 3 2 2 3 2 3 2 

3 2 3 2 2 3 2 3 

2 2 2 2 2 3 2 3 

4 4 3 4 4 4 4 4 

3 2 3 3 2 3 3 3 

4 5 5 4 4 5 4 5 

4 3 4 4 3 3 4 3 

4 4 4 5 4 4 4 4 

3 3 4 3 3 3 3 5 

4 4 3 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 5 4 4 4 

3 3 3 4 4 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 

4 3 4 4 3 3 4 5 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 3 4 5 

4 4 4 3 4 4 4 5 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 3 3 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 

3 3 2 2 3 4 1 2 

2 2 3 3 3 2 3 2 

3 3 3 3 3 3 2 3 

3 2 2 1 3 2 3 3 

4 4 4 5 4 5 4 4 

4 4 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 3 3 5 4 3 

3 4 5 4 5 4 5 5 
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3 2 2 3 3 2 3 2 

5 3 4 5 5 4 5 5 

4 5 4 4 5 4 4 4 

3 4 3 3 4 3 3 3 

5 4 5 4 5 4 5 5 

4 3 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 5 4 5 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 

5 5 5 4 5 4 4 5 

3 4 3 4 4 3 4 3 

4 4 4 3 4 4 4 3 

4 5 5 4 5 5 5 4 

4 3 4 3 4 4 3 3 

4 4 4 5 4 4 5 4 

3 3 3 4 3 3 4 3 

5 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 5 5 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 

5 5 5 5 4 5 4 5 

5 5 5 4 5 5 4 4 

4 4 4 5 4 5 5 4 

4 3 4 3 3 4 4 4 

4 4 3 4 4 3 3 3 

4 5 4 5 4 5 5 4 

4 3 4 4 4 4 3 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 

3 4 3 4 4 4 3 3 

4 3 4 3 3 3 4 3 

4 5 4 4 5 5 4 5 

5 5 4 5 5 4 5 5 

3 4 3 3 3 3 3 4 

4 5 5 4 5 4 5 4 

4 4 3 4 4 4 4 3 

5 4 5 4 5 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 4 5 

3 3 4 3 3 3 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 3 3 3 4 4 3 

5 5 4 4 4 5 4 4 

4 4 5 5 5 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 3 3 

4 4 5 5 4 4 5 4 

4 5 4 4 4 5 4 4 

3 4 4 3 4 4 4 3 

4 4 5 4 4 4 5 4 

3 3 4 3 3 4 4 3 

4 4 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 

5 4 5 5 4 4 5 5 

3 4 3 4 3 4 3 4 

3 4 3 3 4 3 4 3 
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4 3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 5 

5 5 4 5 4 4 4 4 

4 4 5 4 5 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 

3 3 4 3 3 4 3 3 

4 3 3 4 3 3 3 3 

4 5 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 3 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 3 4 

4 3 4 3 4 3 4 3 

3 4 3 3 4 3 4 3 

4 4 4 4 3 4 3 4 

5 4 5 5 4 5 4 4 

4 3 4 4 4 4 3 4 

4 4 3 4 4 4 4 4 

4 3 4 3 4 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 3 4 3 4 3 4 

5 5 4 4 4 5 4 4 

3 4 3 3 4 4 3 4 

4 5 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 4 

5 5 4 5 4 5 4 4 

4 4 5 4 5 4 5 4 

4 5 4 4 4 4 4 5 

5 4 5 4 5 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 

4 5 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 5 4 5 4 5 

4 4 5 4 4 4 5 4 

3 3 4 3 4 3 4 3 

5 5 4 5 4 5 4 5 

4 4 5 4 5 4 5 4 

5 5 4 5 4 5 4 5 

4 4 3 4 3 3 4 3 

3 3 4 3 4 3 3 4 

3 4 3 4 3 3 4 3 

4 3 4 3 4 4 3 4 

4 4 3 3 4 3 4 3 

3 3 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 3 4 3 4 3 3 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 4 3 3 3 

4 5 4 4 5 4 4 5 

3 4 3 4 4 4 4 3 

4 4 5 4 4 4 4 4 
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4 3 4 3 4 3 3 4 

3 3 3 4 3 3 4 3 

2 2 2 2 2 1 2 2 

4 4 4 5 4 5 4 4 

3 3 2 3 3 3 2 3 

3 3 3 2 2 3 3 2 

3 3 2 3 2 3 3 3 

3 3 3 3 2 3 3 3 

5 4 5 4 4 4 5 4 

3 3 4 3 4 3 3 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

4 3 4 3 3 4 3 4 

4 4 4 5 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

3 2 3 2 3 3 2 3 

2 2 2 1 2 1 2 1 

3 3 3 3 2 3 2 3 

3 3 3 3 3 3 3 4 

3 3 3 3 3 3 2 3 

3 3 3 3 2 3 3 3 

3 4 3 4 4 3 3 4 

4 4 4 4 5 4 4 5 

2 2 1 1 2 2 2 2 

3 2 3 3 2 3 3 3 

2 3 2 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 2 2 2 3 

3 3 2 3 3 2 2 2 

5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 5 5 5 4 5 5 

4 5 4 5 5 5 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 5 4 5 5 4 

5 4 4 4 5 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 5 4 

4 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 4 4 5 4 4 5 

5 4 5 5 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 4 4 4 

5 4 5 4 4 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 4 4 

4 4 5 4 4 4 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 4 
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ANALISIS MODEL PENGUKURAN (OUTER MODEL) 

Convergent Validty 

Gambar Diagram Jalur Outer Loading Factor 

 

 



124 
 

 
 

Outer Loading  

 

Kompensasai  Lingkungan Kerja  Turnover Intention Kepuasan Kerja 

X1.1 0.894 

   X1.2 0.785 

   X1.3 0.826 

   X1.4 0.885 

   X1.5 0.878 

   X1.6 0.741 

   X1.7 0.794 

   X1.8 0.858 

   X2.1 

 

0.750 

  X2.2 

 

0.872 

  X2.3 

 

0.802 

  X2.4 

 

0.732 

  X2.5 

 

0.801 

  X2.6 

 

0.894 

  X2.7 

 

0.738 

  X2.8 

 

0.780 

  Y1 
  

0.888 

 Y2 

  

0.995 

 Y3 

  

0.965 

 Y4 

  

0.990 

 Y5 

  

0.880 

 Y6 

  

0.891 

 Z1 

   

0.700 

Z2 

   

0.833 

Z3 

   

0.747 

Z4 

   

0.713 

Z5 

   

0.810 

Z6 

   

0.752 

Z7 
   

0.825 

Z8 

   

0.889 

 

Uji Discriminant Validity 

 Average variance extracted (AVE) 

Kompensasi 0.696 

Lingkungan Kerja 0.637 

Turnover Intention 0.877 

Kepuasan Kerja  0.618 

 

Uji Composite Reliability 
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 Composite reliability (rho c) 

Kompensasi 0.948 

Lingkungan Kerja 0.933 

Turnover Intention 0.977 

Kepuasan Kerja  0.928 

 

Uji Cronbach’s Alpha 

 Cronbach’s alpha 

Kompensasi 0.948 

Lingkungan Kerja 0.934 

Turnover Intention 0.977 

Kepuasan Kerja  0.929 

 

 

 

 

R-Square 

 R-Square R-square adjusted 

Turnover Intention 0.351 0.339 

Kepuasan Kerja  0.409 0.402 

 

 

F-Square 

 Kompensasi Lingkungan 

Kerja 

Turnover 

Intention 

Kepuasan 

Kerja 

Kompensasi   0.276 0.096 

Lingkungan Kerja   0.017 0.181 

Turnover Intention     

Kepuasan kerja    0.013  

 

Uji Direct Efffect 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P Values 

X1 Y -0.522 -0.522 0.071 7.373 0.000 

X1 Z 0.297 0.298 0.085 3.502 0.000 

X2 Y -0.146 -0.149 0.086 1.699 0.045 

X2 Z 0.384 0.387 0.084 4.560 0.000 

Z Y 0.090 0.092 0.091 0.989 0.161 

 

Uji Indirect Effect 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P Values 
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X1Z Y  0.027 0.026 0.029 0.933 0.175 

X1Z Y 0.035 0.037 0.039 0.890 0.187 

 

Uji Total Effect 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

 

P Values 

X1  Y -0.496 -0.496 0.067 7.439 0.000 

X1  Z 0.297 0.298 0.085 3.502 0.000 

X2  Y -0.111 -0.112 0.078 1.422 0.078 

X2  Z 0.384 0.387 0.084 4.560 0.000 

Z  Y 0.090 0.092 0.091 0.989 0.161 
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