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Abstrak 

 

Tujuan penelitian ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana pengaruh beban 

kerja, kompensasi terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening. Metode analisis yang digunakan menggunakan metode 

explanatory research pendekatan kuantitatif. Dalam penelitian ini sampel yang 

digunakan sebanyak 100 responden karyawan outsourcing PT Java Prima Abadi 

yang disebarkan secara online. Pengujian dalam penelitian ini menggunakan 

analisis regresi dengan menggunakan alat bantu program SPSS 22 dan untuk 

menguji pengaruh intervening menggunakan uji sobel. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja, kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, 

beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention,kompensasi 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention,kepuasan kerja 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Hasil untuk pengaruh 

tidak langsung yaitu kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja 

terhadap turnover intention, kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention. Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat 

bagi ilmu pengetahuan dan bagi perusahaan untuk dapat menurunkan tingkat 

turnover intention karyawan. 

 

Kata Kunci : Beban Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Turnover Intention 
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Abstract 

 

The aim of this research was to find out how workload and compensation influence 

turnover intention with job satisfaction as an intervening variable. The analytical 

method used uses an explanatory research method, a quantitative approach. In this 

research, the sample used was 100 respondents from PT Java Prima Abadi 

outsourcing employees who were distributed online. The testing in this study used 

regression analysis using the SPSS 22 program tools and to test the intervening 

effect using the Sobel test. The results of this study show that workload has no effect 

positive significant effect on job satisfaction, compensation has a significant 

positive effect on job satisfaction, workload has a significant positive effect on 

turnover intention, compensation has a significant negative effect on turnover 

intention, job satisfaction has a significant negative effect on turnover intention. 

The results for the indirect effect are that job satisfaction is not able to mediate the 

influence of workload on turnover intention, job satisfaction is able to mediate the 

influence of compensation on turnover intention. It is hoped that this research will 

be useful for science and for companies to be able to reduce employee turnover 

intention levels. 

 

Keywords: Workload, Compensation, Job Satisfaction, Turnover Intention 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pada perkembangan era saat ini sumber daya manusia (SDM) merupakan 

aset yang penting dalam sebuah perusahaan. SDM berperan untuk menjalankan 

kegiatan dan operasional suatu perusahaan yang mana bertujuan untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Manajemen perlu mengelola SDM 

agar dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien. 

Pihak Manajemen perlu melakukan perencanaan, pengorganisasian, 

penggerakan, dan pengawasan kepada SDM yang ada pada perusahaan. Dalam 

usaha untuk mencapai tujuannya, perusahaan perlu memperhatikan karyawan 

yang memiliki kompetensi yang baik agar tidak memiliki niat untuk pindah 

maupun keluar dari perusahaan karena perhatian dari perusahaan yang kurang 

(Anggraini et al., 2022). Tolak ukur suatu perusahaan dikatakan berhasil 

mengelola SDM dengan baik adalah dilihat dari perilaku karyawan yang dapat 

dikendalikan. Keberhasilan perusahaan mengelola SDM dianggap tidak berhasil 

apabila terdapat perilaku karyawan yang sulit dicegah untuk terjadi. Perilaku 

tersebut yaitu keinginan berpindah ( turnover intention) yang menyebabkan 

karyawan meninggalkan perusahaan untuk mencari pekerjaan lain (Bawawa et 

al., 2021). Pengembangan sumber daya manusia akan sulit dilakukan apabila 

terdapat faktor yang menghambat yaitu tingginya turnover intention karyawan 

yang mana mengarah pada keluarnya karyawan dari perusahaan. Tingginya 

tingkat turnover pada sebuah perusahaan mengindikasikan adanya 
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ketidakstabilan perusahaan dalam mengelola karyawan dengan baik. Salah satu 

fenomena yang sering terjadi dalam sebuah perusahaan adalah tingginya tingkat 

turnover karyawan, hal ini merupakan masalah serius bagi perusahaan. Turnover 

intention menjadi salah satu bentuk keinginan karyawan keluar dari 

pekerjaannya, yang mana ini merupakan tahap niat karyawan dan belum 

direalisasikan. Turnover intention dapat dilihat dari ciri karyawan yang berniat 

meninggalkan perusahaan, serta karyawan yang berniat mencari profesi atau 

pekerjaan baru (Hadir Sugianto et al., 2022). 

Menurut (Prabowo, Aji et.al , 2024) turnover intention adalah keinginan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini, dan mencari pekerjaan lain, 

banyak alasan yang menyebabkan timbulnya intensi turnover ini dan diantaranya 

adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Turnover 

intention merupakan tindakan atau perilaku karyawan yang berhubungan erat 

dengan niat dan keinginan untuk keluar dari perusahaan tempatnya bekerja. 

Apabila karyawan memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan, maka 

merupakan pertanda adanya perbedaan keinginan antara karyawan dan 

perusahaan. Turnover intention merupakan perilaku atau tindakan karyawan 

yang memiliki niat untuk keluar dari perusahaan yang mengakibatkan perusahaan 

kehilangan jumlah karyawannya dan menyebabkan perusahaan menghadapi 

beban menanggung biaya yang harus dikeluarkan untuk melakukan dan 

merekrut karyawan baru serta melakukan pelatihan kepada karyawan baru. 

Fenomena terjadinya turnover intention juga terjadi pada karyawan 

outsourcing PT Java Prima Abadi yang merupakan perusahaan yang bergerak 

dibidang manufaktur minuman kopi instan. Produk yang dihasilkan PT Java 
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Prima Abadi tidak hanya satu jenis saja, saat ini perusahaan ini memiliki berbagai 

macam jenis produk kopi instan yang terjual di seluruh wilayah Indonesia 

maupun mancaNegara. PT Java Prima Abadi merupakan perusahaan yang 

memiliki karyawan yang memiliki kompetensi yang baik di berbagai bidang 

sehingga perusahaan ini mampu bersaing dengan perusahaan sejenis lainya. PT 

Java Prima Abadi memiliki karyawan yang berstatus karyawan tetap dan 

karyawan outsourcing. Menurut Libertus Jehani (2008) Outsourcing adalah 

penyerahan pekerjaan suatu perusahaan kepada pihak ketiga yang bertujuan 

untuk membagi resiko dan diharapkan mampu mengurangi beban perusahaan. PT 

Java Prima Abadi memiliki karyawan outsourcing yang ditempatkan pada bagian 

produksi. Aturan mengenai outsourcing diatur dalam Undang-Undang Nomor 13 

tahun 2023 pasal 64 yang berbunyi “ perusahaan dapat menyerahkan sebagian 

pelaksanaan pekerjaan kepada perusahaan lain melalui perjanjian pemborongan 

pekerjaan atau penyedia jasa yang dibuat secara tertulis”. Mekanisme ketentuan 

karyawan outsourcing di PT Java Prima Abadi adalah karyawan di kontrak 

sebagai tenaga kerja waktu tertentu dengan periode kontrak selama satu tahun 

melalui perusahaan lain sebagai penyedia jasa. Dalam ketentuannya karyawan 

dapat tetap melanjutkan kontrak setelah masa kontrak habis dengan melakukan 

perjanjian kontrak yang baru yang dilakukan setiap awal tahun. Keputusan 

mengenai melanjutkan masa kontrak baru sepenuhnya ada pada keinginan 

karyawan, karyawan dapat menentukan apakah akan tetap melanjutkan kontrak 

dan tetap bekerja di perusahaan atau menyelesaikan masa kontrak dan tidak 

melanjutkan kembali. Turnover intention yang terjadi pada karyawan 

outsourcing di perusahaan ini sangat tinggi pada bagian karyawan produksi. 

Tingginya turnover intention PT Java Prima Abadi ditunjukkan dari data jumlah 
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karyawan yang keluar dari tahun 2020 sampai tahun 2022 berikut ini : 

Tabel 1.1Data resign karyawan outsourcing PT Java Prima Abadi Tahun 

2020-2022 
 
 

NO BULAN  TAHUN  

  2020 2021 2022 

1 JANUARI 263 20 19 

2              FEBRUARI 89 14 34 

3 MARET 73 11 62 

4 APRIL 42 2 38 

5 MEI 54 29 48 

6 JUNI 22 52 59 

7 JULI 102 14 67 

8 AGUSTUS 20 14 39 

9 SEPTEMBER 15 13 48 

10 OKTOBER 15 15 52 

11 NOVEMBER 31 28 60 

12            DESEMBER 89 104 134 

 TOTAL 815 316 660 

 

Sumber : HRD PT Java Prima Abadi 2023 

 

 

Berdasarkan tabel 1 tersebut menunjukkan bahwa tingkat turnover sangat tinggi 

terjadi setiap bulan nya di setiap tahun dari tahun 2020 sampai tahun 2022. 

Turnover pada bulan desember setiap tahunnya memiliki angka yang cukup 
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tinggi karena ini merupakan akhir dari masa kontrak karyawan outsourcing 

setiap tahunnya. Jumlah karyawan yang keluar sebelum habis masa kontrak 

juga tergolong tinggi, hal ini terjadi karena karyawan ingin keluar dari 

perusahaan secara langsung saat itu juga tanpa menunggu habis masa kontrak. 

Tabel 1.2 Tingkat Turnover karyawan outsourcing PT Java Prima Abadi 

Tahun 2020-2022 
 
 

NO Tahun Jumlah 
karyawan 

 

awal tahun 

Karyawa 
n 

 

masuk 

Karyawan 

 

keluar 

Jumlah 
karyawan 

 

akhir tahun 

Turnover 

 

rate 

1 2020 1422 217 815 842 72,5 % 

2 2021 842 146 316 654 42,7 % 

3 2022 654 829 660 823 89,3 % 
 
 

Sumber : HRD PT Java Prima Abadi 2023 

 

Tabel 2 menunjukkan bahwa turnover yang terjadi di PT Java Prima Abadi 

memiliki tingkat yang sangat tinggi setiap tahunnya dari tahun 2020 sampai tahun 

2022. Hal ini menunjukkan bahwa banyak karyawan memutuskan untuk keluar 

dari pekerjaan mereka. Untuk mengetahui faktor penyebab karyawan ingin 

keluar dari perusahaan, peneliti melakukan survei awal kepada 30 orang 

karyawan dengan cara menyebarkan kuesioner dan karyawan memilih 3 faktor 

utama penyebab turnover intention dari 10 pilihan faktor yang disediakan. 

Berikut merupakan hasil faktor penyebab turnover intention : 
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Tabel 1.3 Faktor penyebab turnover intention pada PT Java Prima Abadi 

 

 

Faktor- Faktor Jumlah Presentase 

Kepemimpinan 8 26,7 % 

Kompensasi 14 46,7 % 

Kepuasan kerja 8 26,7 % 

Lingkungan kerja 6 20,0 % 

Komitmen Organisasi 6 20,0 % 

Jenjang Karir 10 33,3 % 

Budaya Organisasi 7 23,3 % 

Stress Kerja 5 16,7 % 

Motivasi 6 20,0 % 

Beban Kerja 18 60,0 % 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Tabel diatas menunjukkan faktor yang sangat berpengaruh terhadap turnover 

intention adalah beban kerja mendapat urutan pertama yaitu sebesar 60 %, dan 

yang kedua adalah kompensasi sebesar 46,7 %. Faktor- faktor yang berpengaruh 

tersebut akan digunakan sebagai variabel dalam penelitian yang akan dilakukan. 

Penyebab seorang karyawan ingin keluar dari pekerjaannya sekarang dan berniat 

mencari pekerjaan lain adalah beban kerja. Meskipun beban kerja yang dirasakan 

setiap individu berbeda-beda, namun semakin tinggi beban kerja yang dirasakan 

oleh karyawan maka dapat mengakibatkan seorang karyawan memiliki persepsi 

yang buruk terhadap pekerjaanya (Fitriantini et al., 2019). Beban kerja secara 

operasional ditentukan berdasarkan 
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banyak faktor seperti banyaknya tuntutan pekerjaan dan juga usaha yang 

dilakukan untuk pekerjaan nya (Ratnasari & Lestari, 2020). Menurut UU 

Kesehatan No 36 Tahun 2009 Beban kerja merupakan besar kecil nya pekerjaan 

yang harus dilakukan oleh karyawan pada jabatan tertentu dalam unit organisasi 

yang mana merupakan hasil kali antara jumlah pekerjaan yang dilakukan dengan 

waktu yang diperlukan. Beban kerja adalah suatu pekerjaan yang diberikan 

kepada karyawan dalam agar dapat diselesaikan dengan keterampilan dan potensi 

yang dimiliki oleh karyawan tersebut dan dilakukan pada periode tertentu 

(Triyadin & Yusuf, 2021). Beban kerja merupakan persyaratan pekerjaan yang 

harus dikerjakan oleh seorang pekerja untuk dapat mencapai misi perusahaan 

(Fishbein et al., 2020). Beban kerja yang dilakukan oleh karyawan ditetapkan 

oleh perusahaan yang memberikan tugas yang harus dilakukan oleh karyawan, 

setiap perusahaan dan pimpinan memiliki kebijakan beban kerja yang berbeda 

beda dalam usaha untuk mencapai tujuannya. Namun dalam ketentuan aturan 

beban kerja diatur oleh pemerintah dalam Undang- Undang No. 13 Tahun 2003 

yaitu 40 jam kerja dalam satu minggu. Apabila jam kerja yang dilaksanakan oleh 

karyawan melebihi jam tersebut, maka akan dikenakan upah lembur. Beban kerja 

yang berlebihan yang dirasakan oleh karyawan berdampak pada keinginan 

karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap sesuai dengan 

kemampuan karyawan. Tingginya beban kerja yang dilakukan oleh karyawan 

akan mengakibatkan karyawan cepat lelah dan mudah stress menghadapi 

pekerjaannya, dan berdampak pada menurunnya kepuasan kerja karyawan. 

Perusahaan harus memperhatikan beban kerja yang 
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diberikan kepada karyawan agar karyawan dapat melakukan pekerjaan mereka 

dengan baik sehingga dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan 

meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Salah satu cara yang 

dapat dilakukan perusahaan untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

dan menurunkan turnover intention dengan cara memberikan kompensasi yang 

layak kepada karyawan (Sutikno, 2020). Pemberian kompensasi kepada 

karyawan merupakan hal yang paling penting dilakukan oleh perusahaan, 

pemberian kompensasi yang sesuai dengan beban kerja dan kinerja yang 

dilakukan oleh karyawan dapat meningkatkan kepuasan dan kenyamanan 

karyawan dalam bekerja (Supriadi et al., 2021). 

 

Mathis dan Jackson (2006) mengungkapkan bahwa, “kompensasi adalah 

faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-orang bekerja 

pada perusahaan dan bukan perusahaan lainnya”. Sedangkan menurut (Endeka et 

al., 2020) Kompensasi adalah semua upah yang berwujud uang maupun barang 

lainya langsung maupun tidak langsung yang diberikan kepada karyawan sebagai 

balasan atas usaha yang telah diberikan kepada perusahaan. Dengan adanya 

sistem kompensasi yang sesuai dan baik dapat menurunkan tingkat turnover 

intention yang tinggi pada karyawan, selain itu juga dapat menambah motivasi 

karyawan untuk bekerja di perusahaan tersebut (Nurrahman,2020). Kompensasi 

merupakan kewajiban dan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan 

sebagai pihak penyedia pekerjaan dan merupakan hak bagi karyawan yang 

bekerja pada perusahaan sebagai bentuk balas jasa atas pekerjaan dan 

kontribusi yang diberikan kepada perusahaan. 
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Kompensasi merupakan semua imbalan yang diberikan kepada karyawan atas 

hasil kerja karyawan tersebut pada perusahaan. Kompensasi yang layak dan 

sesuai dapat meminimalisir kecenderungan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan, seperti yang dijelaskan oleh (Nurrahman, 2020) bahwa semakin baik 

dan semakin layak kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawan, maka semakin rendah keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. Kompensasi dapat menjadi cara yang dilakukan oleh perusahaan 

untuk dapat mengikat dan mempertahankan karyawan untuk tetap bekerja pada 

perusahaan dan tidak keluar meninggalkan perusahaan untuk mencari pekerjaan 

lain. 

 

Kompensasi berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Penelitian David & Solichin, (2021) menyatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention. Hasil yang sama 

ditunjukkan dari penelitian yang dilakukan oleh Agustine & Nawangsari, (2020) 

yang menyatakan kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Namun penelitian berbeda dilakukan oleh Fitriani & Yusiana, (2020) 

yang berbanding terbalik yaitu kompensasi tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention. Kompensasi yang baik dan sesuai memiliki dampak yang baik dan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja yang baik dapat 

meningkatkan kecenderungan karyawan untuk tidak meninggalkan perusahaan 

dan tetap bekerja pada perusahaan, sedangkan apabila kepuasan kerja tidak sesuai 

maka karyawan akan cenderung untuk meninggalkan perusahaan (Prayogi et al., 

2019). Ketidakpuasan kerja karyawan 
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sering dikaitkan sebagai salah satu penyebab terjadinya turnover intention (Sari 

et al., 2015) Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang dirasakan dan 

ditunjukkan oleh karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan dan merupakan 

akibat yang timbul dari implementasi yang sesuai dengan harapan yang 

diinginkan karyawan (Sari et al., 2015). Menurut Robbins et al., (2013) Kepuasan 

kerja merupakan perasaan positif mengenai pekerjaan seseorang yang dihasilkan 

dari evaluasi karakteristik dari pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja berdampak 

terhadap tingkat turnover intention karyawan, tingginya kepuasan kerja 

karyawan akan membuat turnover intention menjadi semakin rendah, perusahaan 

diharapkan dapat memperhatikan kepuasan kerja karyawan untuk tetap dapat 

mempertahankan karyawan (Rijasawitri & Suana, 2020). Kepuasan kerja terbukti 

berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. Terbukti bahwa sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Agustine & Nawangsari, (2020) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 

Penelitian Fitriani & Yusiana, (2020) juga memiliki hasil bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention. Namun berbanding terbalik dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Gayatri & Muttaqiyathun, (2020) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Kepuasan kerja dapat digunakan sebagai variabel mediasi 

terhadap turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh Kurnia Illahi et al., 

(2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention. Hasil berbeda ditunjukkan dengan 

penelitian dari Islamy et al., (2021) yang 
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menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh beban kerja 

dan kepemimpinan terhadap turnover intention. Sedangkan beban kerja itu 

sendiri berpengaruh terhadap turnover intention. Penelitian Gayatri & 

Muttaqiyathun, (2020) menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Hasil penelitian yang dilakukan Anggraini et al., 

(2022) juga menunjukkan hasil yang sama yaitu menyatakan bahwa beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Namun hasil penelitian 

berbeda dilakukan oleh Novel & Marchyta, (2021) yang menyatakan bahwa 

beban kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention. Adanya perbedaan 

hasil antara penelitian terdahulu antara beban kerja, kompensasi, dan turnover 

intention maka dapat dijadikan sebagai celah atau Research gap dalam penelitian 

yang akan dilakukan. Perbedaan hasil penelitian atau research gap disajikan 

dalam bentuk tabel di bawah ini : 

Tabel 1.4Research gap penelitian terdahulu 
 

   

Peneliti Judul Penelitian Research Gap 

Lili Karmela 

Fitriani, Nina 

Yusiana 

(2020) 

 

Analisis Pengaruh Kompensasi 

dan Beban Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja dan Turnover 

Intention pada Karyawan Inti 

Pangan, Kuningan 

Kompensasi berpengaruh 

tidak signifikan terhadap 

turnover intention 

karyawan 

 

Vindi Putri 

Kurnia Illahi, 

Rahmi 

Fahmy, Laura 

Syahru (2022) 

 

Pengaruh Beban Kerja Dan 

Sistem Kompensasi Intensi 

Turnover Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel 

Mediating Di Pt. Xyz 

Tidak ada pengaruh antara 

sistem kompensasi 

terhadap turnover intention 

pada karyawan, tidak ada 

pengaruh antara beban 

kerja dengan kepuasan 

kerja, dan tidak ada 

pengaruh antara kepuasan 

kerja dan turnover intention 
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Peneliti Judul Penelitian Research Gap 

Eva Gayatri, 

Ani 

Muttaqiyathun 

(2020) 

Pengaruh Job Insecurity, Beban 

Kerja, Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasi terhadap 

Turnover Intention Karyawan 

Milenial 

 

Kepuasan kerja tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention 

Karunia Abdi 

Islamy, Elok 

Damayanti, 

Hermien 

Tridayanti, 

Bayu 

Airlangga 

Putra (2021) 

Pengaruh Beban Kerja dan 

Kepemimpinan Terhadap 

Turnover Intention Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Mediasi Pada PT. 

Telekomunikasi Inovatif Dunia 

Kepuasan kerja tidak dapat 

memediasi pengaruh beban 

kerja dan kepemimpinan 

terhadap turnover intention 

 

Ajeng Dwi 

Anggraini, 

Sandra 

Irawati, Ratya 

Syafira  

Arifiani     

(2022) 

Pengaruh Beban Kerja terhadap 

Turnover Intention yang 

Dimediasi oleh Kepuasan Kerja 

pada karyawan PT PLN  

(Persero) Malang 

Beban kerja tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, 

kepuasan  kerja  tidak  

berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention 

dan kepuasan kerja tidak 

mampu memediasi 

pengaruh beban kerja 

terhadap turnover intention 

Clara Novel, 

Nony Kezia 

Marchyta 

(2021) 

 

Pengaruh Beban Kerja Melalui 

Kepuasan Kerja Terhadap 

Turnover Intention Karyawan 

Swalayan Valentine Di Kairatu 

Hasil analisis menunjukkan 

bahwa beban kerja tidak 

berpengaruh terhadap 

turnover intention 

 

Berdasarkan pada uraian Research Gap yang telah ditampilkan dalam 

tabel di atas tentang adanya celah dalam penelitian atau research gap yang ada 

pada penelitian terdahulu, dan dengan adanya fenomena gap yang terjadi dan 

telah dipaparkan mengenai tingginya tingkat turnover intention yang terjadi pada 

karyawan outsourcing di PT JAVA PRIMA ABADI, maka dapat dikembangkan 

dan dilakukan penelitian. Peneliti akan melakukan penelitian dengan judul : 

PENGARUH BEBAN KERJA DAN KOMPENSASI TERHADAP 

TURNOVER INTENTION DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI 

VARIABEL INTERVENING. 
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1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan Latar Belakang yang telah dipaparkan di atas , maka dapat 

dihasilkan rumusan masalah sebagai berikut: 

 

1. Bagaimana pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 

 

outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI? 

 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan 

 

outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI? 

 
3. Bagaimana pengaruh beban kerja terhadap Turnover Intention karyawan 

 

outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI? 

 

4. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap Turnover Intention 

 

karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI? 

 

5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja   terhadap Turnover Intention 

 

karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI? 

 

6. Bagaimana peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh beban kerja 

terhadap Turnover Intention karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI? 

 

7. Bagaimana peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh kompensasi 

terhadap Turnover Intention karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisa 

pengaruh antar variabel, maka tujuan dari penelitian ini adalah : 

 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap 
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kepuasan kerja karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI 

 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI 

 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap 

 

turnover intention karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI 

 

d. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap 

 

turnover intention karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI 

 

e. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 

 

turnover intention karyawan outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI 

 

f. Untuk mengetahui dan menganalisis peran kepuasan kerja dalam 

memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention karyawan 

outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI 

 

g. Untuk mengetahui dan menganalisis peran kepuasan kerja dalam 

memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention karyawan 

outsourcing PT JAVA PRIMA ABADI 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Adapun manfaat dari penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

 

a. Manfaat Teoritis 

 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan dampak serta 

kebermanfaatan pada perkembangan ilmu pengetahuan tentang pengaruh beban 

kerja dan kompensasi terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai 
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variabel intervening. Serta dapat dijadikan sebagai bahan informasi dan referensi 

bagi penelitian yang akan datang mengenai topik dan bidang yang sama. 

 

b. Manfaat praktis 

 

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 

dan masukan kepada perusahaan untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan outsourcing pada PT Java Prima Abadi, serta diharapkan dapat 

digunakan sebagai solusi untuk dapat mengatasi masalah tingginya turnover 

intention yang terjadi pada karyawan outsourcing PT Java Prima Abadi. 



34 
 

 

 

 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Turnover Intention 

 

a. Pengertian turnover intention 

 

Turnover intention merupakan suatu keinginan karyawan yang dengan 

sengaja dilakukan untuk meninggalkan perusahaan (Meyer & Tett, 1993). Turnover 

intention juga mengarah pada prediksi subjektif seorang karyawan tentang 

kemungkinan untuk keluar dan meninggalkan organisasi atau perusahaan dalam 

waktu cepat. Hal tersebut diartikan sebuah kemauan secara sengaja untuk 

meninggalkan perusahaan secepat mungkin, juga merupakan langkah akhir dari 

proses penarikan kesimpulan tindakan yang akan dilakukan . Menurut Mobley 

(2011) turnover intention merupakan suatu keinginan atau rencana karyawan untuk 

keluar dari pekerjaan dan meninggalkan organisasi yang mana dilaksanakan dengan 

keinginannya sendiri dan juga merupakan perpindahan dari tempat kerja yang lama 

ke tempat kerja yang baru. Turnover intention juga dapat didefinisikan sebagai 

gerakan secara tetap oleh   karyawan   tanpa   adanya   batasan organisasi atau 

merupakan perpindahan permanen seorang karyawan dari organisasi (Rahman & 

Nas, 2013). Berdasarkan uraian definisi Turnover intention menurut beberapa ahli, 

maka dapat disimpulkan bahwa turnover intention adalah 
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keinginan atau niat karyawan untuk keluar dari perusahaan atau organisasi 

tempatnya bekerja. 

 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention 

 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi karyawan ingin meninggalkan 

pekerjaannya. Menurut Mobley (2011), faktor-faktor tersebut antara lain : 

 

1. Faktor individu 

 

Faktor individu mencakup faktor usia, faktor jenis kelamin, faktor masa kerja, 

faktor tingkat pendidikan, dan status pernikahan. Faktor individu menjadi alasan 

seorang karyawan meninggalkan perusahaannya dan berniat untuk mencari 

pekerjaan lain. 

 

2. Kepuasan kerja 

 

Faktor kepuasan kerja meliputi kepuasan terhadap gaji yang diterima, upah atau 

kompensasi, promosi, kepuasan dengan teman kerja, kepuasan terhadap pekerjaan 

itu sendiri, dan kepuasan terhadap kepemimpinan yang diterima. Kepuasan kerja 

merupakan variabel yang sering diteliti dalam model penelitian keinginan 

karyawan untuk keluar. 

3. Komitmen organisasi 

 

Komitmen organisasi merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh 

perusahaan sebagai bentuk komitmen dan kepeduliannya terhadap karyawan. 

Komitmen organisasi yang baik akan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap 
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perusahaan. Komitmen organisasi merupakan penyebab seorang karyawan 

meninggalkan perusahaan, apabila perusahaan tidak memberikan komitmen yang 

baik terhadap karyawan. 

 

Faktor yang menyebabkan karyawan berkeinginan untuk meninggalkan 

pekerjaanya menurut Rivai et al. (2015) adalah : 

 

1. Beban Kerja 

 

Beban kerja dirasakan karyawan apabila pekerjaan yang diberikan kepada 

karyawan melebihi kapasitas karyawan itu sendiri dalam waktu tertentu, dan juga 

karena karyawan tidak memiliki keterampilan untuk dapat mengerjakan tugas atau 

pekerjaan yang telah diberikan. 

 

2. Lama bekerja 

 

Karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar dari pekerjaannya, karena 

harapan karyawan yang tidak terpenuhi. Setelah bekerja dengan waktu yang lama 

di perusahaan tetapi kenyataan yang diperoleh karyawan tidak sesuai harapan yang 

diinginkan karyawan maka karyawan akan memilih untuk meninggalkan 

perusahaan dan berpindah ke perusahaan lain. 

3. Dukungan sosial 

 

Dukungan sosial dapat dirasakan karyawan karena adanya hubungan baik yang 

saling membantu antar karyawan. Dukungan sosial berpengaruh terhadap semangat 

karyawan dalam melakukan pekerjaanya, dengan adanya dukungan sosial 

karyawan menjadi memiliki motivasi yang tinggi untuk dapat mengerjakan 
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pekerjaanya sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Namun, apabila 

dukungan sosial yang dirasakan karyawan rendah atau karyawan tidak saling 

membantu dan tidak bersikap baik satu sama lain, akan mengakibatkan karyawan 

merasa tidak memiliki motivasi dan menyebabkan karyawan memiliki keinginan 

untuk keluar dari pekerjaannya. 

 

4. Kompensasi 

 

Kompensasi merupakan bentuk apresiasi perusahaan terhadap karyawannya. 

Perusahaan memberikan kompensasi terhadap karyawan dalam bentuk kompensasi 

finansial maupun kompensasi non finansial. Apabila perusahaan memberikan 

kompensasi yang tidak sesuai kepada karyawan, akan menyebab karyawan 

memiliki keinginan untuk pindah dari pekerjaannya saat ini dan mencari pekerjaan 

lain. 

 

c. Indikator turnover intention 

 

Menurut (Carmeli & Weisberg, 2006) indikator turnover intention sebagai berikut: 

 

• Thinking to quit : karyawan berpikir untuk keluar dari organisasi. 

 
• Intent to search : karyawan mencari alternatif perusahaan lain. 

 

• Intent to quit : karyawan berniat untuk keluar dari organisasi sesegera 

mungkin. 

 

Menurut Widayati & Yunia ( 2017) menyebutkan bahwa terdapat tiga komponen 

indikator turnover intention sebagai berikut : 

 

• Keinginan untuk mencari pekerjaan yang baru dalam bidang yang sama 
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di perusahaan yang berbeda. 

 

• Keinginan untuk mencari pekerjaan yang baru di bidang yang berbeda di 

perusahaan yang berbeda. 

 

• Keinginan untuk mencari pekerjaan atau profesi baru. 

 

 
2.2.2 Beban Kerja 

 

a. Pengertian Beban Kerja 

 

Beban kerja merupakan tuntutan tugas yang diberikan untuk dapat 

diselesaikan oleh karyawan (Fishbein et al., 2020). Beban kerja juga didefinisikan 

sebagai suatu pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh karyawan pada jangka waktu 

yang telah ditentukan dengan memanfaatkan keahlian yang dimiliki oleh karyawan 

(Marhamah et al., 2022). Menurut Bima Putra & Parwoto (2020) menyatakan 

bahwa beban kerja adalah pekerjaan atau tugas yang merupakan penyebab 

karyawan merasakan stress, karena mengharuskan untuk melakukan pekerjaan 

dengan cepat dan mendapatkan hasil dari pekerjaan tersebut. Beban kerja 

merupakan kemampuan bekerja yang berbeda dengan tuntutan kerja. Apabila 

kemampuan seorang karyawan lebih tinggi dari tuntutan pekerjaan yang harus 

dilakukan, maka akan timbul rasa bosan. Tetapi sebaliknya jika kemampuan yang 

dimiliki karyawan lebih rendah dari tuntutan pekerjaan yang diberikan, maka akan 

mengakibatkan karyawan merasa kelelahan dalam mengerjakan pekerjaanya ( 

Widyanti dkk (2010:1). Menurut (Kurniawati et al., 2018) “beban kerja merupakan 

suatu kondisi dimana seorang karyawan melakukan pekerjaan yang terlalu sulit 

dan terlalu banyak melakukan pekerjaan dibandingkan dengan waktu yang 

tersedia”. 
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Berdasarkan uraian diatas mengenai definisi beban kerja menurut beberapa 

ahli, maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah suatu tugas atau tanggung 

jawab pekerjaan yang diberikan kepada karyawan yang telah ditentukan batas 

waktu nya, dan harus dipenuhi oleh karyawan. 

 

b. Faktor yang mempengaruhi Beban Kerja 

 

Menurut (Soleman, 2011) faktor yang mempengaruhi beban kerja dibagi menjadi 

faktor eksternal dan faktor internal. 

 

• Faktor Eksternal 

 

1) Tugas 

 

Mencakup tugas bersifat fisik dan juga bersifat mental. Meliputi kondisi 

lingkungan kerja, bagaimana cara mengangkut beban, sikap kerja, tata letak kerja, 

dan urutan pekerjaan. Sedangkan yang bersifat mental mencakup tanggung jawab 

pekerjaan, kompleksitas pekerjaan. 

 

2) Organisasi kerja 

 

Mencakup durasi waktu bekerja, waktu istirahat, shift kerja, sistem kerja. 

 

3) Lingkungan kerja 

 

Lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi, lingkungan kerja biologis, dan 

lingkungan kerja psikologis. 

 

• Faktor Internal 

 

1) Faktor jenis kelamis, umur, ukuran tubuh, kondisi kesehatan 
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2) Faktor psikis seperti motivasi karyawan, persepsi, kepercayaan, 

keinginan, dan kepuasan. 

 

c. Indikator beban kerja 

 

Indikator beban kerja menurut (Putra, 2012) adalah sebagai berikut : 

 

• Jumlah karyawan yang ada sudah mencukupi 

 
• Target untuk dapat dicapai jelas 

 
• Pekerjaan yang sama dan berulang setiap harinya 

 
• Harus menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

 
• Tetap melakukan pekerjaan saat jam istirahat 

 

• Menjadi sangat sibuk di waktu tertentu 

 
• Menikmati pekerjaan yang dilakukan 

 
• Beban kerja telah sesuai dengan standar pekerjaan 

 
• Dapat meninggalkan tempat kerja saat jam kerja telah selesai 

 
Menurut (Juhnisa & Fitria, 2020) membedakan beban kerja fisik dan beban kerja 

mental dalam enam indikator pengukuran, yaitu : 

 

• Physical demand, merupakan seberapa besar kegiatan fisik yang diperlukan 

untuk melakukan tugas 

 

• Effort, merupakan besarnya usaha yang dikerahkan secara fisik dan mental 

yang diperlukan untuk mencapai performa yang baik. 

 

• Mental demand, merupakan besarnya aktivitas mental dan perseptual yang 
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diperlukan untuk melihat, mengingat, dan mencari 

 

• Temporal demand, merupakan tekanan yang berhubungan dengan waktu 

yang dirasakan oleh karyawan selama pekerjaan berlangsung. 

 

• Frustration level, merupakan kondisi dimana karyawan merasa tidak aman, 

putus asa, tersinggung, terganggu, dibandingkan dengan perasaan aman, 

puas, nyaman, dan kepuasan diri. 

 

• Performance, merupakan seberapa besar keberhasilan yang dicapai oleh 

karyawan dalam pekerjaannya, dan seberapa puas dengan hasil 

pekerjaanya. 

Munandar (2001) juga mengklasifikasikan indikator beban kerja dalam faktor 

intrinsik dalam pekerjaan sebagai berikut : 

 

• Tuntutan fisik, tuntutan fisik yang berlebihan dapat mengganggu kondisi 

mental dan psikologi karyawan. 

• Tuntutan tugas kerja shift/ kerja malam, melakukan pekerjaan pada malam 

hari mengakibatkan karyawan mengalami kelelahan karena beban kerja 

yang berlebihan. 

 

Menurut purwanto (2012) indikator beban kerja meliputi: 

 

• Beban kerja kuantitatif ( melakukan tugas terlalu banyak, dan melakukan 

tugas dengan waktu yang terbatas) 

• Beban kerja kualitatif ( ketidakmampuan melakukan suatu tugas atau 

pekerjaan, dan tugas yang dilakukan tidak sesuai dengan keahlian atau 

keterampilan yang dimiliki karyawan) 
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2.2.3 Kompensasi 

 

a. Pengertian Kompensasi 

 

Menurut (Widayati & Yunia, 2017) kompensasi adalah seluruh pendapatan 

yang diberikan diterima karyawan yang diberikan dalam bentuk uang, barang 

langsung maupun tidak langsung yang merupakan imbalan atas jasa yang telah 

diberikan kepada perusahaan. Menurut (Zakaria, R., & Isthofaina, 2017) 

kompensasi merupakan semua hal finansial yang berbentuk uang maupun 

berbentuk tidak uang atau non finansial yang diserahkan oleh perusahaan kepada 

karyawan atas pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan. Selanjutnya (Sandy, 

2019) menjelaskan bahwa Kompensasi mengarah pada imbalan atau gaji yang telah 

diterima oleh karyawan dari perusahaan atas layanan atau pekerjaan 

yang karyawan berikan kepada perusahaan. Menurut (Widyasari et al., 2017) 

kompensasi merupakan upah yang diberikan perusahaan untuk karyawan karena 

telah memberikan tenaga dan pikirannya untuk membuat perusahaan semakin 

maju. Menurut Simamora (2006) menjelaskan bahwa kompensasi merupakan 

sesuatu yang diterima karyawan yang merupakan suatu pengganti kontribusi yang 

telah diberikan kepada perusahaan. 

 

Berdasarkan beberapa definisi kompensasi diatas, dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi adalah suatu imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

karena telah melakukan pekerjaan untuk perusahaan, baik imbalan dalam bentuk 

finansial maupun non finansial. 

 

 

b. Jenis jenis Kompensasi 
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Menurut (Adiba & Rosita, 2023) terdapat dua jenis kompensasi, yaitu sebagai 

berikut: 

 

1. Kompensasi tidak langsung, yang termasuk dalam kompensasi tidak 

langsung adalah jaminan, biasanya jaminan tidak memiliki kaitan dengan 

prestasi kerja karyawan. Jaminan meliputi : jaminan asuransi, 

jaminankeamanan karyawan, jaminan cuti untuk karyawan, jaminan 

kafetaria : jam kerja sesuai. 

 

2. Kompensasi pelengkap, kompensasi pelengkap dapat memberikan 

pengaruh sikap karyawan , tuntutan serikat karyawan, persaingan dalam 

perusahaan, dan aturan pemerintah. 

Menurut Marwansyah ( 2010: 276) menjelaskan bahwa kompensasi terdiri dari : 

 

1. Kompensasi finansial, terdiri dari finansial langsung dan finansial tidak 

langsung 

• Finansial langsung : gaji pokok dan upah, imbalan atas prestasi, bayaran 

insentif dan bonus 

• Finansial tidak langsung : jaminan asuransi kesehatan, asuransi jiwa dan 

jaminan kecelakaan, bayaran diluar jam kerja atau hak cuti seperti cuti 

tahunan dan cuti melahirkan, fasilitas kepada karyawan seperti kendaraan, 

klinik, dan tempat ibadah yang nyaman. 

2. Kompensasi Non-finansial 

• Apresiasi atas hasil kinerja dari karyawan 

• Lingkungan kerja yang baik, seperti rekan kerja yang suportif dan 

lingkungan kerja yang nyaman. 
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c. Indikator kompensasi 

 

Menurut (Chepchumba & Kimutai, 2017) terdapat lima indikator untuk mengukur 

kompensasi, antara lain : 

 

• Gaji 

• Insentif 

• Tunjangan 

• Fasilitas 

• Program pension 

Menurut (Supatmi et al., 2012) indikator kompensasi sebagai berikut : 

 

• Kompensasi finansial: gaji, bonus, bayaran diluar jam kerja, bayaran masa 

kerja, program perlindungan, insentif 

 

• Kompensasi non finansial : lingkungan kerja yang nyaman, tanggung 

jawab, promosi. 

 
 

2.2.4 Kepuasan Kerja 

 

a. Pengertian kepuasan kerja 

 

Menurut (Roslan et al., 2012) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 

suatu yang membuat senang keadaan emosional yang didapatkan atas penilaian 

pekerjaan atau pengalaman kerja seorang karyawan. Menurut Williams danHazer 

(1986) kepuasan kerja adalah respon afektif seseorang terhadap aspek atau hal 

tertentu dari pekerjaannya. Menurut dalam (Saklit, 2017) mendefinisikan kepuasan 
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kerja sebagai suatu kondisi emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan bagi karyawan dalam memandang pekerjaanya. Kepuasan kerja 

menurut Wexley dan yulk (2005) adalah menggeneralisasi sikap atas pekerjaanya, 

pekerjaan yang membuat senang untuk dilakukan dapat disebut memberi kepuasan 

kepada pelakunya, dan begitu pula sebaliknya. Menurut Hasibuan (2003) kepuasan 

kerja merupakan sikap emosional yang membuat senang dan cinta terhadap 

pekerjaan, sikap ini menunjukkan moral kerja, disiplin, dan prestasi kerja. Menurut 

(Rostandi & Senen, 2021) menyebutkan bahwa kepuasan kerja adalah sebuah 

kondisi perasaan positif tentang suatu pekerjaan, yang berasal dari sebuah evaluasi 

dari sifat karakteristiknya. Menurut (Sari et al., 2021) kepuasan kerja merupakan 

sikap positif berdasarkan hasil evaluasi terhadap sesuatu yang diharap akan 

didapatkan melalui usaha yang dilakukan dalam melakukan suatu pekerjaan 

dengan hasil yang diperoleh. Dapat disimpulkan bahwa pengertian kepuasan kerja 

adalah suatu respon positif terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan 

dalam organisasi. 

 

b. Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

 

Menurut (Rostandi & Senen, 2021) terdapat lima faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu : 

1. Pekerjaan itu sendiri, bagaimana perusahaan menyediakan tugas yang 

sesuai, kesempatan belajar, dan kesempatan untuk dapat menerima 

tanggung jawab. 

 

2. Gaji, seberapa besar gaji yang diberikan kepada karyawan mencerminkan 

bagaimana perusahaan menghargai kontribusi yang diberikan oleh 

karyawan kepada perusahaan. 
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3. Pengawasan, bagaimana cara pemimpin dalam melakukan pengawasan 

untuk dapat memberikan masukan dan dukungan terhadap karyawan. 

 

4. Rekan kerja, bagaimana karyawan saling mendukung satu sama lain 

 

dalam suatu organisasi. 

 
c. Indikator kepuasan kerja 

 

Menurut (Hasibuan2014) terdapat empat indikator kepuasan kerja , sebagai berikut: 

 

1. Bekerja dengan perasaan senang 

 

2. Moral kerja 

 

3. Kedisiplinan 

 

4. Prestasi 

 

Menurut (Fujiana & Rahardja, 2016) terdapat lima indikator kepuasan kerja, 

sebagai berikut : 

• Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

• Kepuasan terhadap gaji 

• Kepuasan terhadap promosi 

• Kepuasan terhadap penyelia 

• Kepuasan terhadap rekan kerja 

 
2.2 Hubungan Antar Variabel 

 

2.2.1 Hubungan Beban Kerja dan Kepuasan Kerja 

 

Beban kerja menunjukkan jumlah rata-rata pekerjaan yang dilakukan dalam 

rentang waktu tertentu. Beban kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Apabila beban kerja yang diberikan  
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kepada karyawan sudah sesuai maka akan membuat karyawan merasa puas, namun 

apabila beban kerja yang diberikan melebihi kapasitas karyawan akan membuat 

karyawan tidak puas terhadap pekerjaanya. (Melati et al., 2015) dalam penelitinya 

mendapatkan hasil bahwa beban kerja memiliki pengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja. Penelitian yang lain dilakukan oleh (Lumunon et al., 2019) 

menunjukkan bahwa hubungan beban kerja dan kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan. Penelitian lain (Mahendrawan, 2015) menunjukkan Beban kerja 

berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa bahwa 

semakin besar beban kerja karyawan, maka semakin rendah kepuasan kerja yang 

dirasakan karyawan. Dari uraian diatas, maka hipotesis yang akan diuji dalam 

penelitian ini adalah : 

 

H1 : Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 

 
 

2.2.2 Hubungan Kompensasi dan Kepuasan Kerja 

 

Kompensasi merupakan cara perusahaan membalas jasa kepada karyawan 

karena telah memberikan tenaga dan pikirannya untuk perusahaan. Menurut Mathis 

dan Jackson (2006) kompensasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Tujuan diberikannya kompensasi kepada karyawan adalah agar karyawan memiliki 

kepuasan kerja. Menurut (Talashina & Ngatno, 2020) kompensasi merupakan 

faktor yang memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian lain dilakukan oleh (Riansari & Sudiro, n.d.) menyebutkan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dalam 

penelitian (Endeka et al., 2020) disebutkan bahwa kompensasi berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan 
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bahwa besar kecil nya kompensasi yang diberikan kepada karyawan akan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Semakin 

tinggi kompensasi yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Berdasarkan uraian diatas, maka 

hipotesis kedua yang akan diuji dalam penelitian ini adalah : 

 

H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

 
 

2.2.3 Hubungan Beban Kerja dan Turnover Intention 

 

Beban kerja merupakan tuntutan kerja yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan. Beban kerja yang diberikan kepada karyawan, disesuaikan 

dengan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan agar tidak menyebabkan 

karyawan ingin keluar dari perusahaan. Menurut penelitian yang dilakukan (Kurnia 

Illahi et al., 2022) menyebutkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Menurut penelitian (Marhamah et al., 2022) 

juga disebutkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Penelitian lain yang dilakukan oleh (Setianto et al., 2019) 

menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa apabila beban kerja yang dirasakan 

karyawan semakin tinggi, maka semakin tinggi tingkat turnover intention. 

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis ketiga yang akan diujikan dalam 

penelitian ini adalah : 

 

H3 : Beban kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 
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2.2.4 Hubungan Kompensasi dan Turnover Intention 

 

Kompensasi merupakan bentuk apresiasi dan upah yang diberikan kepada 

karyawan karena telah memberikan tenaga dan pikiran kepada perusahaan. 

Kompensasi yang baik memiliki hubungan dengan keinginan karyawan untuk tetap 

berada di perusahaan. Menurut penelitian (Widayati & Yunia, 2017) kompensasi 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa apabila kompensasi yang telah diberikan kepada karyawan 

sudah baik dan layak, maka akan menurunkan keinginan karyawan untuk keluar 

dari perusahaan. Dalam penelitian (David & Solichin, 2021) menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 

Penelitian (Putrianti et al., 2014) menunjukkan terdapat hubungan signifikan antara 

kompensasi dan turnover intention, atau kompensasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Menurut penelitian (Hasibuan, 2017) kompensasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan arah negatif. Hal 

ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang diberikan kepada karyawan 

maka semakin rendah tingkat turnover intention yang ada dalam perusahaan. Hasil 

ini menunjukkan bahwa tingkat turnover dapat dikurangi dengan memberikan 

kompensasi yang baik terhadap karyawan. Berdasarkan uraian diatas, hipotesis 

keempat yang akan diujikan dalam penelitian ini adalah : 

 

H4: Kompensasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

 
2.2.5 Hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 

 

Kepuasan kerja merupakan perasaan senang yang dirasakan oleh seorang 
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karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja memiliki kaitan dengan 

turnover intention. Penelitian yang dilakukan (Hasibuan, 2017) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Menurut penelitian (Bawawa et al., 2021) menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian 

(Pranowo, 2016) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja karyawan, maka semakin rendah tingkat turnover intention, dan juga 

sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja karyawan maka akan semakin tinggi 

tingkat turnover yang ada di perusahaan. Berdasarkan uraian diatas, hipotesis 

kelima yang akan diujikan dalam penelitian ini adalah : 

 

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

 

2.2.6 Hubungan Beban Kerja Terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan 

Kerja 

Beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Mahendrawan, 2015), hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh karyawan, 

maka semakin rendah kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh 

(Kurnia Illahi et al., 2022) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap 

turnover intention. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Pradana & Salehudin 

(2013) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention 

dengan dimediasi oleh kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Zaki & Marzolina (2016) dan Sutikno (2020) yang juga menyatakan 
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bahwa terdapat pengaruh beban kerja terhadap turnover intention melalui kepuasan 

kerja sebagai mediasi. hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja 

karyawan maka semakin tinggi turnover intention. Pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention dapat dimediasi oleh kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi beban kerja karyawan maka semakin rendah kepuasan kerja. 

Dan semakin rendah kepuasan kerja maka semakin tinggi turnover intention. Hal 

ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja 

terhadap turnover intention. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis ke enam 

yang akan diujikan dalam penelitian ini adalah : 

H6: Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention 

 

2.2.7 Hubungan Kompensasi terhadap turnover intention melalui kepuasan 

kerja 

Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Menurut penelitian yang 

dilakukan oleh (Endeka et al., 2020) kompensasi memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompensasi berpengaruh terhadap 

turnover intention, menurut penelitian yang dilakukan oleh (Hasibuan, 2017) 

kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Apabila kompensasi yang diterima oleh karyawan rendah, maka akan 

meningkatkan turnover intention pada karyawan dan begitu pula sebaliknya. 

Kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention dapat dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Menurut penelitian (Agustin, 2018) menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention dengan dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa, semakin tinggi kompensasi yang 
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diterima karyawan maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan. Dan semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin rendah turnover 

intention yang ada pada perusahaan. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis ke 

tujuh yang akan diujikan dalam penelitian ini adalah : 

 

H7: Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

 

turnover intention 

 
2.3 Kerangka Berpikir 

 
Untuk mengetahui keterkaitan antar variabel, digambarkan dalam kerangka 

pemikiran pada gambar berikut : 

 
 

 

 
Gambar 2.1Kerangka Berpikir 
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Keterangan :  

: Hubungan langsung 

 
: Hubungan tidak langsung 

 

 

 

 

 

Berdasarkan gambar kerangka pemikiran tersebut menggambarkan 

hubungan antara variabel bebas (X1) yaitu Beban kerja, (X2) yaitu Kompensasi, 

terhadap variabel penghubung (Z) yaitu Kepuasan Kerja, dan variabel terikat (Y) 

yaitu Turnover intention. 

 
 

Hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut : 

 

H1 : Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja H2 

: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja H3 : 

Beban kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention H4 : 

Kompensasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

 

H6 : Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

 

turnover intention 

 

H7 : Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

 

turnover intention 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

 
 

Jenis penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini explanatory 

research. Explanatory research merupakan metode penelitian yang menjelaskan 

tentang suatu variabel dan pengaruhnya terhadap variabel lain (Sugiyono, 2014). 

Metode penelitian yang akan dilakukan dalam penelitian ini adalah metode 

kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2014) metode kuantitatif merupakan metode 

yang menggunakan sampel dan data berupa angka numerical. Dalam penelitian 

ini akan mempelajari dan menjelaskan tentang pengaruh beban kerja dan 

kompensasi terhadap turnover intention karyawan outsourcing dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening. 

 
3.2 Populasi dan Sampel 

 

3.2.1 Populasi 

 

Populasi merupakan wilayah generalisasi objek atau subjek yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dapat dipelajari dan dapat menentukan kesimpulan 

yang mana mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu (Sugiyono, 2013). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan outsourcing yang bekerja 

pada PT Javaprima Abadi yang berjumlah 625 orang. 
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3.2.2 Sampel 

 

Menurut (Sugiyono,2013) sampel merupakan bagian dari karakteristik 

yang membentuk populasi. Metode pengambilan sampel yang akan digunakan 

dalam penelitian ini adalah simple random sampling. Menurut (Sugiyono,2013) 

simple random sampling merupakan teknik pengambilan sampel sederhana 

karena dilakukan secara acak dari populasi yang ada. Simple random sampling 

merupakan teknik   pengambilan   sampel   yang   termasuk   ke dalam teknik 

Probability sampling yang mana teknik ini memberikan peluang yang sama bagi 

setiap unsur atau setiap populasi untuk dipilih menjadi sampel. Penentuan jumlah 

sampel menggunakan perhitungan rumus slovin sebagai berikut : 

 

 
Keterangan : 

 

n = besar sampel 

N = besar populasi 

Ne = ketepatan yang diinginkan (0,1) 
 

Perhitungan jumlah sampel dihitung menggunakan rumus slovin, sebagai berikut 

: 
 

 

 

 
n = 86,2 dibulatkan menjadi n = 90 

 

Jadi jumlah sampel yang ditetapkan dalam dalam penelitian ini adalah 100 
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3.3 Sumber Data Dan Jenis Data 

 

3.3.1 Data Primer 

 
 

Data primer bersumber dari responden yang merupakan objek yang 

digunakan dalam penelitian ini untuk mendapatkan informasi. Data ini diperoleh 

dari survey yang dilakukan dengan menyebarkan kuesioner yang diajukan kepada 

responden. Kuesioner yang disebarkan mengenai variabel- variabel yang 

berkaitan dengan penelitian yang dilakukan, yaitu beban kerja, kompensasi, 

kepuasan kerja, dan turnover intention. 

 

3.3.2 Data sekunder 

 

Data sekunder yang diperoleh dan dikumpulkan berasal dari data 

perusahaan, jurnal penelitian, literature, studi kepustakaan, dan media elektronik 

sehingga pada data sekunder ini dapat membantu pada penelitian yang akan 

dilakukan. 

 
3.4 Metode Pengumpulan Data 

 
 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

menggunakan kuesioner. Menurut (Sugiyono,2013) Kuesioner merupakan teknik 

untuk mengumpulkan data dengan cara memberikan sejumlah pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Menurut (Isti Pujihastuti, 

2010) kuesioner adalah alat untuk mengumpulkan data primer dengan melakukan 

survey untuk mengetahui pendapat atau opini responden. 
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3.5 Variabel dan Indikator 

 
 

Definisi operasional dalam penelitian ini adalah beban kerja, kompensasi, kepuasan 

kerja, dan turnover intention dengan definisi dan indikator masing- masing variabel 

dijelaskan pada tabel 3.1 dibawah ini : 

Tabel 3. 1Definisi Variabel dan Indikator 
 
 

No Variabel Definisi oprasional Indikator 

1 Beban kerja Beban kerja merupakan 

tuntutan tugas yang 

diberikan untuk dapat 

diselesaikan oleh karyawan 

(Fishbein et al., 2020). 

Menurut purwanto 

(2012) 

1. Beban kerja 

kuantitatif 
2. Beban kerja 

kualitatif 

2 Kompensasi Kompensasi merupakan 

suatu yang mengarah pada 

imbalan atau gaji yang telah 

diterima oleh karyawan dari 

perusahaan atas layanan atau 

pekerjaan yang karyawan 

berikan kepada perusahaan ( 

Sandy, 2019) 

Menurut 

(Chepchumba & 

Kimutai, 2017) 

1. Gaji 

2. Insentif 

3. Tunjangan 

4. Fasilitas 

5. Program 

pensiun 

3 Kepuasan 

kerja 

Menurut (Sari et al., 2021) 

kepuasan kerja merupakan 

sikap positif berdasarkan 

hasil evaluasi terhadap 

sesuatu yang diharap akan 

didapatkan melalui usaha 

yang dilakukan dalam 

melakukan suatu pekerjaan 

dengan hasil yang 
diperoleh. 

Menurut 

(Hasibuan2014) 

1. Bekerja dengan 

perasaan senang 

2. Moral kerja 

3. Kedisiplinan 

4. Prestasi 

4 Turnover 

intention 

Turnover intention 

merupakan suatu keinginan 

atau rencana karyawan 

untuk keluar dari pekerjaan 

dan meninggalkan organisasi 

yang mana dilaksanakan 

dengan keinginanya sendiri 

Menurut (Carmeli & 

Weisberg, 2006) 

1. Thinking to quit 

2. Intent to search 

3. Intent to quit 
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Pengukuran variabel dalam penelitian ini akan menggunakan Skala Likert. Menurut 

(Sugiyono, 2013) Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang mengenai variabel penelitian. Tingkat skala likert yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah skala 1-5. Nilai untuk skala likert dimulai 

dari nilai 1 untuk pernyataan negatif dan 5 untuk nilai positif. 

Sangat tidak setuju        = 1 

 
Tidak setuju = 2 

 

Kurang setuju = 3 
 

Setuju = 4 
 

Sangat Setuju = 5 

 

 
 

3.6 Teknik Analisis 

 
3.6.1 Uji Instrumen 

 
a. Uji Validitas 

 

Uji validitas digunakan untuk mengukur ketepatan suatu instrumen atau 

kuesioner. Menurut (Sugiyono, 2013) uji validitas berarti instrument yang ada 

dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Kriteria pengujian 

validitas dengan taraf signifikan 0,05 adalah : 

No Variabel Definisi oprasional Indikator 

  dan juga merupakan 

perpindahan dari tempat 

kerja yang lama ke tempat 
kerja yang baru. Mobley 
(2011)  
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• Jika r hitung ≥ r tabel dan nilai r positif, maka dikatakan valid 

 

• Jika r hitung ≤ r tabel dan nilai r negative, maka dikatakan tidak valid 

Rumus uji validitas : 

 

 
 

Dimana : 

 

Rxy = koefisien korelasi 

N = banyak sample 

X =item dari variabel yang diuji 
 

Y = jumlah skor semua item variabel yang diuji 

 

 
b. Uji Reliabilitas 

 

Reliabilitas digunakan untuk menunjukkan suatu kekuatan dari instrumen 

yang digunakan. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila 

digunakan lebih dari satu kali untuk mengukur objek yang sama, akan 

menghasilkan data yang sama (Sugiyono,2013). Kriteria untuk menguji 

reliabilitas adalah sebagai berikut : 

 

• Jika nilai Cronbach   alpha   >   Standart   Cronbach   Alpha   0,60, maka 

butir pernyataan dikatakan reliable. 

 

• Jika nilai Cronbach alpha < Standart Cronbach Alpha 0,60, maka butir 

pernyataan dikatakan tidak reliable. 
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3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

 

a. Uji Normalitas 

 

Uji Normalitas digunakan untuk melakukan pengujian apakah model 

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji t dan 

F mengasumsikan nilai residual mengikuti distribusi normal (Ghozali, 2018). 

Metode yang digunakan adalah uji One Sample Kolomogorov Smirnov. Pada 

uji Kolmogorov Smirnov penilaian dilihat dari nilai signifikansi, data 

berdistribusi normal apabila : 

• Nilai signifikansi > 0,05 = data terdistribusi normal 

 

• Nilai signifikansi < 0,05 = data terdistribusi tidak normal 

 
b. Uji Multikolinieritas 

 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

terdapat korelasi antar variabel bebas ( independen). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terdapat korelasi antara variabel bebas (independen). 

Multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor 

(VIF). Multikolonieritas ditunjukkan dengan adanya nilai tolerance ≤ 0,10 atau 

sama dengan nilai VIF ≥10. Maka agar tidak terjadi multikolinearitas nilai 

tolerance harus lebih dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10 (Ghozali, 2018) 
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c. Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melakukan pengujian apakah 

model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah jika variance dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, dan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Metode yang digunakan untuk melihat ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan metode uji Park. Uji Park 

dilakukan dengan cara melakukan pemangkatan terhadap residual, lalu dilakukan 

transformasi LN (logaritma natural) baru kemudian melakukan regresi terhadap 

variabel independen. Heteroskedastisitas dapat dilihat dari nilai signifikansi : 

• Nilai signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas 

• Nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi adanya gejala 

heteroskedastisitas 

 
3.6.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh 

berbagai variabel bebas terhadap variabel tingkat yang berskala interval 

(Sekaran, 2006). Dalam analisis regresi, mengukur kekuatan hubungan antara 

dua variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel 

dependen dan variabel independen (Ghozali, 2018). Persamaan regresi berganda 

dalam penelitian ini adalah : 

 

 

a. Z= b1X1 + b2X2+ e1 (Persamaan 1 ) 
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b. Y= b3X1 + b4X2 + b5Z + e2 (Persamaan 2 ) 

Dimana : 

X1 : Beban Kerja 
 

X2 : Kompensasi 
 

Z : Kepuasan Kerja 
 

Y : Turnover intention 
 

b : Koefisien variabel bebas 
 

e1, e2 : Variabel pengganggu atau error 

 

 
3.6.4 Uji Analisis Path 

 

Metode analisis yang digunakan untuk pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini adalah analisis jalur ( Path Analysis) dapat digunakan untuk 

menguji proporsi teoritis mengenai hubungan sebab dan akibat tanpa 

memanipulasi variabel. Analisis jalur digunakan untuk menganalisis pola 

hubungan antar variabel untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak 

langsung dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Purnomo (2022) 

menjelaskan bahwa teknik analisis jalur digunakan untuk menguji besarnya 

kontribusi yang ditujukan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari 

hubungan kausal antar variabel X1, X2, terhadap Y terhadap Z. Koefisien jalur 

dihitung dengan menggunakan dua persamaan struktural yakni persamaan regresi 

yang menunjukkan hubungan. Berikut merupakan gambar dari model Analisis 

jalur : 
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Gambar 3.2Model Analisis Jalur 

 

Dimana : 

βX1Z : Koefisien jalur pengaruh langsung X1 terhadap Z 

βX2Z : Koefisien jalur pengaruh langsung X2 terhadap Z 

βX1Y : Koefisien jalur pengaruh langsung X1 terhadap Y 

βX2Y : Koefisien jalur pengaruh langsung X2 terhadap Y 

βZY : Koefisien jalur pengaruh langsung Z terhadap Y 

 
 

Model jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat dijelaskan melalui 

persamaan sebagai berikut : 

 

a. Z= b1X1+b2X2 + e1 (Persamaan 1 ) 

 

b. Y= b3X1+b4X2+b5Z + e2 (Persamaan 2 ) 
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Dimana : 

X1 : Beban Kerja 
 

X2 : Kompensasi 
 

Z : Kepuasan Kerja 
 

Y : Turnover intention 
 

b :Koefisien variabel bebas 
 

e1, e2 : Variabel pengganggu atau error 

 
3.6.5 Uji Hipotesis (Uji t) 

 

Uji t menunjukan pengaruh variabel independen dalam menerangkan 

variabel dependen secara parsial individual yang digunakan untuk mengetahui 

apakah variabel independen (X) secara individu mempengaruhi variabel 

dependen (Y) (Ghozali, 2018). Hipotesis nol (Ho) yang akan diuji apakah suatu 

parameter (bi) sama dengan nol, atau : 

 

1. Ho : bi = 0 menunjukan variabel independen (X) tidak berpengaruh 

terhadap variabel dependen (Y). 

 

2. Ha : b ≠ 0 menunjukan variabel independen (X) berpengaruh terhadap 

variabel dependen (Y). 

Membandingkan hasil nilai t hitung dengan nilai t tabel dengan nilai taraf 

signifikansi 5% atau 0,05. 

 

1. Jika nilai t hitung > nilai t table, maka Ha diterima dan Ho ditolak 
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2. Jika nilai t hitung < nilai t table, maka Ha ditolak dan Ho diterima 

Pengujian hipotesis dapat dilihat dari : 

• Jika sig <0,05 = H0 ditolak, dan H1 diterima 

 

• Jika sig >0,05= H1 ditolak, dan H0 diterima 

 

 
3.6.6 Koefisien determinasi (R²) 

 

Koefisien determinasi (R²) mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil menunjukkan bahwa kemampuan 

variabel- variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen terbatas. 

Jika nilai R² mendekati angka 1, menunjukkan bahwa variabel independen 

menjelaskan hampir seluruh variabel dependen. 

 

3.6.7 Uji Sobel Test 

 

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh Sobel (1981) dan dikenal dengan uji sobel atau sobel test. Uji 

sobel test dilakukan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung variabel 

independen (X) terhadap variabel dependen (Y) yang melalui variabel mediasi 

(M) (Ghozali, 2018). 
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BAB IV 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
4.1 Gambaran Umum 

 

Penelitian ini dilakukan di PT Java Prima Abadi yang terletak di Jl. Arteri 

Yos Sudarso No.1, Kaligawe, Kec. Gayamsari, Kota Semarang, Jawa Tengah. 

Perusahaan ini bergerak di bidang produksi kopi kemasan merek luwak white 

koffie. Populasi dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan outsourcing 

yang bekerja di PT Java Prima Abadi yang berjumlah 625 orang. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini sebanyak 100 responden dengan menggunakan 

metode simple random sampling, yang mana pengambilan sampel dilakukan secara 

acak, dan seluruh anggota populasi dapat dijadikan sebagai sampel. Berikut 

gambaran karakteristik responden berdasarkan kuesioner yang telah disebarkan : 

Tabel 4. 1 karakteristik responden 
 

No Kriteria Jumlah 

1 Jenis Kelamin 

Laki-laki 

Perempuan 

 
42 

58 

2 Usia 

20-25 

26-30 

31-35 

36-40 

 
30 

60 

6 

4 

3 Masa Kerja 

1 

2 

 
14 

13 
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No Kriteria Jumlah 

 3 21 

 4 23 

 5 15 

 6 9 

 7 4 

 8 1 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Menurut tabel analisis deskripsi karakteristik responden menunjukkan 

keterangan bahwa jumlah jenis kelamin perempuan lebih banyak yaitu sejumlah 

58 orang, dan jenis kelamin laki-laki sebanyak 42 orang. Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan outsourcing yang bekerja pada PT Java Prima Abadi didominasi 

oleh perempuan. 

Berdasarkan deskripsi usia karyawan, sebanyak 60 orang berusia 26-30 

tahun yang mana merupakan dominasi usia karyawan. Sementara hanya sedikit 

karyawan yang berusia 36-40 tahun hanya berjumlah 4 orang. Sebanyak 30 orang 

karyawan berusia 20-25 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan 

berusia muda dan masih dalam masa produktif untuk bekerja. 

Berdasarkan masa kerja karyawan, dapat dilihat bahwa sebagian besar 

karyawan sudah memiliki masa kerja 1-4 tahun. Hanya sedikit karyawan yang 

memiliki masa kerja lebih dari 5 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa hanya sedikit 

karyawan yang memiliki masa kerja yang lama. 

 

4.2 Analisis Deskriptif 

 

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui gambaran deskriptif 
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terhadap variabel – variabel penelitian yang dilakukan untuk dapat mengetahui 

jawaban responden terhadap masing-masing variabel. Berdasarkan hasil penelitian 

dapat diketahui tanggapan masing-masing indikator dari setiap variabel dalam skala 

interval sebagai berikut : 

Interval = nilai tertinggi-nilai terendah 

Banyak kelas 

 

Interval = (5-1) 

5 

 

Interval = 0,8 

 

Penilaian variabel akan dilakukan dengan menggunakan rata-rata untuk setiap 

variabel dan dengan interval berikut : 

1. Sangat rendah : 1,00 - 1,80 

2. Rendah : 1,81 – 2,60 

3. Sedang : 2,61 – 3,40 

4. Tinggi : 3,41 – 4,20 

5. Sangat tinggi : 4,21 – 5,00 

 
4.2.1 Variabel Beban Kerja (X1) 

 

Indikator beban kerja (X1) terdiri dari 2 indikator yaitu, beban kerja 

kuantitatif dan beban kerja kualitatif. Jawaban responden terhadap pernyataan yang 

disajikan pada kuesioner variabel beban kerja (X1) adalah sebagai berikut : 

Tabel 4. 2 Deskriptif variabel beban kerja (X1) 
 

   

Indikator N Nilai 

Min 

Nilai  

Max 

Mean Kategori 

1. Saya merasa 

terbebani dengan 

banyaknya pekerjaan 

yang harus 

diselesaikan 

100 1 5 3,63 Tinggi 
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2. Saya merasa 

terbebani dengan 

pekerjaan yang harus 

diselesaikan dengan 

waktu cepat dan 

terbatas 

100 1 5 3,79 Tinggi 

3. Saya merasa 

terbebani dengan 

pekerjaan yang 

diberikan diluar 

jobdesk/tanggung 

jawab  saya 

100 2 5 4,19 Tinggi  

4. Saya merasa 

terbebani dengan 

pekerjaan yang 

terlalu sulit untuk 

dilakukan  

100 1 5 3,75 Tinggi 

5. Saya merasa 

terbebani dengan 

target kerja yang 

terlalu tinggi 

100 1 5 3,83 Tinggi 

Tolak ukur rata-rata    3,83 Tinggi  

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas rata-rata skor respon variabel beban kerja sebesar 

3,83 termasuk dalam kategori tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa responden 

memberikan skor tinggi terhadap beban kerja yang tinggi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rata-rata patokan tertinggi adalah 4,19 

yaitu indikator “Saya merasa terbebani dengan pekerjaan yang diberikan diluar 

jobdesk/tanggung jawab saya”. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa 

terbebani apabila harus melakukan tugas milik orang lain yang bukan tanggung 

jawabnya. Sedangkan indikator “Saya merasa terbebani dengan banyaknya 

pekerjaan yang harus diselesaikan” mendapatkan skor terendah dengan skor 3,63 

yang termasuk dalam kategori tinggi, hal ini menunjukkan bahwa beban kerja 

karyawan tinggi, namun beban tersebut bukan berasal dari banyaknya pekerjaan 

yang harus diselesaikan oleh karyawan. 
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4.2.2 Variabel Kompensasi (X2) 

 

Indikator kompensasi (X2) terdiri dari 5 indikator yaitu, Gaji, insentif, 

tunjangan, fasilitas, dan program pensiun. Jawaban responden terhadap pernyataan 

yang disajikan pada kuesioner variabel kompensasi (X2) adalah sebagai berikut : 

Tabel 4. 3 Deskriptif variabel kompensasi (X2) 
 

Indikator N Nilai 

Min 

Nilai 

Max 

Mean Kategori 

1. Saya merasa gaji yang 

diberikan perusahaan sesuai 

dengan usaha yang saya 
keluarkan 

100 1 5 3,81 Tinggi 

2. Perusahaan tempat saya 

bekerja memberikan bonus 

tambahan untuk 

meningkatkan semangat 
dalam bekerja 

100 1 5 3,49 Tinggi 

3. Perusahaan memberikan 

tunjangan yang layak sesuai 

dengan aturan yang berlaku 

100 1 5 3,92 Tinggi 

4. Saya merasa terlindungi 

dengan adanya fasilitas 

jaminan kesehatan yang 

diberikan oleh perusahaan 

100 1 5 4,32 Sangat 

 

Tinggi 

5. Saya merasa aman karena 

perusahaan memberikan 

jaminan program pensiun 
apabila telah habis masa kerja 

100 1 5 3,88 Tinggi 

Tolak ukur rata - rata    3,88 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas rata-rata skor respon variabel kompensasi sebesar 

3,88 termasuk dalam kategori tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa responden 

memberikan skor tinggi terhadap kompensasi yang tinggi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rata-rata patokan tertinggi adalah 
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4,32 yaitu indikator “Saya merasa terlindungi dengan adanya fasilitas jaminan 

kesehatan yang diberikan oleh perusahaan”. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

merasa terlindungi dengan kompensasi yang diberikan perusahaan berupa jaminan 

kesehatan atau BPJS Kesehatan. Sedangkan indikator “Perusahaan tempat saya 

bekerja memberikan bonus tambahan untuk meningkatkan semangat dalam bekerja” 

mendapatkan skor terendah dengan skor 3,49 yang termasuk dalam kategori tinggi, 

hal ini menunjukkan bahwa kompensasi yang diterima karyawan tinggi, namun 

karyawan tidak mendapat bonus tambahan sesuai dengan yang diharapkan 

karyawan. 

4.2.3 Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

 

Indikator Kepuasan kerja (Z) terdiri dari 4 indikator yaitu : bekerja dengan 

perasaan senang, moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi. Jawaban responden 

terhadap pernyataan yang disajikan pada kuesioner variabel kepuasan kerja (Z) 

adalah sebagai berikut : 

Tabel 4. 4 Deskriptif variabel kepuasan kerja (Z) 
 

Indikator N Nilai 
Min 

Nilai 
Max 

Mean Kategori 

1. Saya melakukan pekerjaan 

saya dengan senang hati 

100 2 5 3,74 Tinggi 

2. Saya merasa memiliki 

tanggung jawab moral 

pekerjaan untuk dapat 

mencapai tujuan 

perusahaan dengan 

menghasilkan produk yang 
memiliki mutu baik 

100 3 5 4,25 Sangat tinggi 

3. Saya dengan kesadaraan diri 

menaati peraturan yang ada 

dalam perusahaan tanpa 

paksaan 

100 3 5 4,06 Tinggi 
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Indikator N Nilai 

Min 

Nilai 

Max 

Mean Kategori 

4. Saya memiliki kesetiaan 

terhadap perusahaan tempat 

saya bekerja 

100 2 5 3,96 Tinggi 

5. Saya mengerjakan tugas 

yang diberikan dengan 

kecakapan dan 

kesungguhan untuk 

mendapatan hasill yang 
memuaskan 

100 3 5 4,29 Sangat tinggi 

Tolak ukur rata - rata    4,06 Tinggi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas rata-rata skor respon variabel kepuasan kerja 

sebesar 4,06 termasuk dalam kategori tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

responden memberikan skor tinggi terhadap kepuasan kerja yang tinggi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rata-rata patokan tertinggi adalah 4,29 

yaitu indikator “Saya mengerjakan tugas yang diberikan dengan kecakapan dan 

kesungguhan untuk mendapatan hasill yang memuaskan”. Hal ini menunjukkan 

bahwa karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. Sedangkan indikator “Saya 

melakukan pekerjaan saya dengan senang hati” mendapatkan skor terendah dengan 

skor 3,74 yang termasuk dalam kategori tinggi, hal ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja karyawan tinggi, namun karyawan merasa kepuasan melakukan 

pekerjaanya dengan senang hati paling rendah dari indikator yang lain. 

4.2.4 Variabel Turnover Intention (Y) 

 

Indikator Turnover intention (Y) terdiri dari 3 indikator yaitu : thinking to 

quit, intent to search, intent to quit. Jawaban responden terhadap pernyataan yang 

disajikan pada kuesioner variabel turnover intention (Y) adalah sebagai berikut : 
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Tabel 4. 5 Deskriptif variabel turnover intention (Y) 
 

Indikator N Nilai 
Min 

Nilai 
Max 

Mean Kategori 

1. Saya berpikir untuk keluar 

dari perusahaan tempat saya 

bekerja saat ini 

100 1 5 3,08 Sedang 

2. Saya berencana untuk 

mencari lowongan pekerjaan 
lain 

100 2 5 3,42 Tinggi 

3. Saya aktif mencari alternatif 

perusahaan lain yang sesuai 

dengan keinginan saya 

100 1 5 3,1 Sedang 

4. Saya berencana untuk keluar 

dari perusahaan dalam waktu 

dekat jika telah mendapat 

pekerjaan yang lain 

100 1 5 3,04 Sedang 

5. Saya berniat untuk keluar 

dari perusahaan karena 

perusahaan saat ini tidak 
sesuai keinginan saya 

100 1 5 2,95 Sedang 

Tolak ukur rata - rata    3,11 Sedang 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas rata-rata skor respon variabel turnover intention 

sebesar 3,11 termasuk dalam kategori sedang. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

responden memberikan skor sedang terhadap keinginan untuk keluar dari 

perusahaan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa rata-rata patokan tertinggi adalah 3,42 

yaitu indikator “Saya berencana untuk mencari lowongan pekerjaan lain”. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan merasa ingin mencari lowongan pekerjaan lain. 

Sedangkan indikator “Saya berniat untuk keluar dari perusahaan karena perusahaan 

saat ini tidak sesuai keinginan saya” mendapatkan skor terendah dengan skor 2,95 

yang termasuk dalam kategori sedang, hal ini menunjukkan 
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bahwa turnover karyawan cenderung sedang. 

 

4.3 Analisis Data 

 

4.3.1 Uji Instrumen 

 

Uji instrumen pada penelitian ini dilakukan dengan melakukan uji validitas 

dan uji reliabilitas. 

1. Uji Validitas 

 

Analisis uji validitas instrumen variabel penelitian mendapatkan hasil pada 

tabel sebagai berikut : 

Tabel 4. 6 Hasil uji validitas 
 

Instrumen Variabel Koefisien r-hitung Koefisien r-tabel Hasil Uji 

Validitas 

Beban Kerja (X1) 

Instrumen X1 1 

Instrumen X1 2 

Instrumen X1 3 

Instrumen X1 4 

Instrumen X1 5 

 
0,724 

0,711 

0,677 

0,799 

0,812 

0,195  
Valid 

Kompensasi (X2) 

Instrumen X2 1 

Instrumen X2 2 

Instrumen X2 3 

Instrumen X2 4 

Instrumen X2 5 

 
0,348 

0,901 

0,882 

0,621 

0,869 

0,195 Valid 

Kepuasan Kerja (Z) 

Instrumen Z 1 

Instrumen Z 2 

Instrumen Z 3 

Instrumen Z 4 

Instrumen Z 5 

 
0,574 

0,680 

0,765 

0,710 

0,652 

0,195 Valid 

Turnover Intention (Y) 

Instrumen Y 1 

Instrumen Y 2 

Instrumen Y 3 

 
0,745 

0,743 

0,839 

0,195 Valid 
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Instrumen Y 4 

Instrumen Y 5 

0,801 

0,797 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel hasil uji validitas, nilai r tabel dengan jumlah responden 

sebanyak 100 dan signifikansi 5% adalah sebesar 0,195. Syarat suatu instrument 

dikatakan valid adalah r hitung> r tabel. Nilai r hitung pada hasil tabel diatas 

menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r 

tabel. Artinya semua pernyataan instrumen kuesioner valid dan dapat menjelaskan 

indikator variabel penelitian. 

2. Uji Reliabilitas 

 

Analisis uji reliabilitas instrumen variabel penelitian mendapatkan hasil pada 

tabel sebagai berikut : 

Tabel 4. 7 Hasil uji reliabilitas 
 

Variabel Koefisien 

Cronbach’s Alpha 

Angka Standar 

Reliabel 

Hasil Uji 

Reliabilitas 

Beban Kerja (X1) 0,800 0,60 Reliabel 

Kompensasi (X2) 0,798 0,60 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Z) 0,681 0,60 Reliabel 

Turnover Intention (Y) 0,840 0,60 Reliabel 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas dapat diketahui bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha seluruh variabel > 0,60 yang berarti seluruh instrumen variabel 

pada penelitian ini reliabel. Hal ini menunjukkan bahwa kuesioner yang digunakan 

dalam penelitian ini memiliki konsistensi data yang sama. 

4.3.2 Uji Asumsi Klasik 

 

Uji asumsi klasik pada penelitian ini meliputi uji normalitas, uji 
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multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. 

 

3. Uji Normalitas 

 

Analisis uji normalitas data penelitian mendapatkan hasil pada tabel sebagai 

berikut : 

Tabel 4. 8 hasil uji Normalitas 
 

Model Persamaan 

Regresi 

Nilai Signifikan 

Kolmogorov- 

Smirnov Test 

Koefisien minimal 

uji koefisien K-S 

Keterangan 

Persamaan 1 0,200 0,05 Data 

terdistribusi 

normal 

Persamaan 2 0,090 0,05 Data 

terdistribusi 

normal 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas menggunakan uji Kolmogorov- 

Smirnov diatas, dapat diketahui bahwa pada model penelitian persamaan 1 

mempunyai hasil nilai signifikansi sebesar 0,200 > 0,05. Nilai pada model 

persamaan 2 mempunyai nilai signifikansi sebesar 0,090 > 0,05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa data pada persamaan 1 dan persamaan 2 berdistribusi normal. 

4. Uji Multikolinieritas 

 

Analisis uji multikolinieritas pada data penelitian mendapatkan hasil pada 

tabel sebagai berikut : 

Tabel 4. 9 hasil uji multikolinieritas 
 

Model Persamaan Nilai Tolerance Nilai VIF Keterangan 

Persamaan 1 

Beban kerja (X1) 

 
1,000 

 
1,000 

Model persamaan 

1 bebas dari 
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Kompensasi ( X2) 1,000 1,000 multikolinieritas 

Persamaan 2 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi (X2) 

Kepuasan Kerja (Z) 

 
0,988 

0,850 

0,843 

 
1,012 

1,176 

1,186 

Model persamaan 

2 bebas dari 

multikolinieritas 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel hasil uji multikolinieritas dapat dilihat bahwa nilai 

tolerance masing-masing variabel pada persamaan 1 dan persamaan 2 lebih dari 0,1 

dan nilai VIF masing-masing variabel pada persamaan 1 dan persamaan 2 kurang 

dari 10. Hal ini menunjukkan bahwa variabel pada persamaan 1 dan persamaan 2 

tidak terjadi multikolinieritas. 

 

5. Uji Heteroskedastisitas 

 

Analisis uji heteroskedastisitas data penelitian mendapatan hasil pada tabel 

sebagai berikut : 

Tabel 4. 10 hasil uji heteroskedastisitas 
 

Model Persamaan Nilai sig uji park Keterangan 

Persamaan 1 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi ( X2) 

 
0,091 

0,166 

Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Persamaan 2 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi (X2) 

Kepuasan Kerja (Z) 

 
0,434 

0,538 

0,620 

Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa  nilai uji 
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park > 0,05. Artinya persamaan 1 dan persamaan 2 tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas dan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain tetap. 

4.3.3 Uji Analisis Linier Berganda 

 

Tabel 4. 11 Hasil uji analisis linier berganda 
 

Model persamaan Standardized 

 

Coefficient 

Nilai t-hitung Sig 

Persamaan 1 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi ( X2) 

 
0,098 

0,385 

 
1,049 

4,130 

 
0,297 

0,000 

Persamaan 2 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi (X2) 

Kepuasan Kerja (Z) 

 
0,205 

-0,224 

-0,270 

 
2,242 

-2,270 

-2,726 

 
0,027 

0,025 

0,008 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda pada tabel di atas, dapat 

diketahui bahwa : 

Persamaan 1 = Z : 0,098X1 + 0,385X2 

 

Nilai koefisien beban kerja (X1) sebesar 0,098 dengan angka positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel beban kerja (X1) memiliki hubungan arah pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja (Z). Semakin besar nilai koefisien beban kerja (X1) 

maka akan berdampak pada meningkatnya nilai kepuasan kerja(Z). Sebaliknya, jika 

nilai koefisien beban kerja (X1) semakin rendah maka berdampak penurunan 

kepuasan kerja (Z). 

Nilai koefisien kompensasi (X2) sebesar 0,385 dengan angka positif. Hal  

 

ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X2) memiliki hubungan arah  
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pengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Z). Semakin besar nilai koefisien 

kompensasi (X2) maka akan berdampak pada meningkatnya nilai kepuasan kerja 

(Z). Sebaliknya, jika nilai koefisien kompensasi (X2) semakin rendah maka 

berdampak penurunan kepuasan kerja (Z). 

Persamaan 2 = Y : 0,205X1 – 0,224X2 – 0,270Z 

 

Nilai koefisien beban kerja (X1) sebesar 0,205 dengan angka positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel beban kerja (X1) memiliki hubungan arah pengaruh 

positif terhadap Turnover intention (Y). Semakin besar nilai koefisien beban kerja 

(X1) maka akan berdampak pada meningkatnya nilai Turnover intention (Y). 

Sebaliknya, jika nilai koefisien beban kerja (X1) semakin rendah maka berdampak 

penurunan Turnover intention (Y). 

Nilai koefisien kompensasi (X2) sebesar -0,224 dengan angka negatif. Hal 

ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X2) memiliki hubungan arah 

pengaruh negatif terhadap Turnover intention (Y). Semakin besar nilai koefisien 

kompensasi (X2) maka akan berdampak pada menurunnya nilai Turnover intention 

(Y). Sebaliknya, jika nilai koefisien kompensasi (X2) semakin rendah maka 

berdampak meningkatnya Turnover intention (Y). 

Nilai koefisien kepuasan kerja (Z) sebesar -0,270 dengan angka negatif. Hal 

ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja (Z) memiliki hubungan arah 

pengaruh negatif terhadap Turnover intention (Y). Semakin besar nilai koefisien 

kepuasan kerja (Z) maka akan berdampak pada menurunnya nilai Turnover 

intention (Y). Sebaliknya, jika nilai koefisien kepuasan kerja (Z) semakin rendah 

maka berdampak meningkatnya Turnover intention (Y). 
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4.3.4 UJi Analisis Path 

 

Tabel 4. 12 Hasil uji analisis path 
 

Model persamaan Standardized 

 

Coefficient 

Sig 

Persamaan 1 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi ( X2) 

 
0,098 

0,385 

 
0,297 

0,000 

Persamaan 2 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi (X2) 

Kepuasan Kerja (Z) 

 
0,205 

-0,224 

-0,270 

 
0,027 

0,025 

0,008 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji analisis path pada tabel diatas, dapat diketahui bahwa : 

 

a. Pengaruh beban kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) melalui 

kepuasan kerja (Z) 

 

 
E1= 0,918 

 

 

 

 

 

Gambar 4. 1 Model jalur 1 

-0,270 

0,098 
E2= 0,892 

0,205 Beban kerja 

(X1) 

Kepuasan 

kerja (Z) 
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Berdasarkan hasil diatas dapat dilihat pengaruh langsung beban 

kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,205. Sedangkan 

pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja (Z) sebesar 0,098 X -

0,270 = 0,026 yang mana lebih kecil dari pengaruh langsung. Dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja bukan merupakan variabel 

intervening atau beban kerja berpengaruh secara langsung terhadap 

turnover intention dan tidak melalui kepuasan kerja. 

b. Pengaruh kompensasi (X2) terhadap turnover intention (y) melalui 
 

kepuasan kerja (z)  
E1= 0,918 

 

 
 
 

Gambar 4. 2 Model jalur 2 

Berdasarkan hasil diatas dapat dilihat pengaruh langsung 

kompensasi (X2) terhadap turnover intention (Y) sebesar -0,224. 

Sedangkan pengaruh tidak langsung kompensasi (X2) terhadap 

turnover intention (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebesar 0,385 X - 

0,270 = -0,103. Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 

variabel intervening atau kompensasi berpengaruh tidak langsung 

terhadap turnover intention dan melalui kepuasan kerja. 

0,385 
-0,270 

E2= 0,892 

-0,224 Kompensasi 

(X2) 

Kepuasan 

kerja (Z) 
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4.3.5 Uji Hipotesis (Uji t) 
 

Tabel 4. 13 Hasil uji t 
 

Model Persamaan Sig-t Nilai t-hitung Nilai t-tabel Keterangan 

Persamaan 1 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi ( X2) 

 
0,297 

0,000 

 
1,049 

4,130 

1,984  

H1 Ditolak 

H2 Diterima 

Persamaan 2 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi (X2) 

Kepuasan Kerja (Z) 

 
0,027 

0,025 

0,008 

 
2,242 

-2,270 

-2,726 

1,984  
H3 Diterima 

H4 Diterima 

H5 Diterima 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan pada hasil uji hipotesis (uji t) penelitian, maka diperoleh 

keterangan sebagai berikut : 

a. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

 

Hasil uji t pada variabel beban kerja terhadap variabel kepuasan kerja 

mendapatkan nilai sig-t 0,297 >0,05. Nilai t hitung sebesar 1,049< t tabel 1,984. 

Hal ini menunjukkan bahwa H1 ditolak dan H0 diterima. Artinya tidak terdapat 

pengaruh positif signifikan antara beban kerja terhadap kepuasan kerja. 

b. Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

 

Hasil uji t pada variabel kompensasi terhadap variabel kepuasan kerja 

mendapatkan nilai sig-t 0,000<0,05. Nilai t hitung sebesar 4,130 > t tabel 1,984. 

Hal ini menunjukkan bahwa H2 diterima dan H0 ditolak. Artinya
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terdapat pengaruh positif signifikan antara kompensasi terhadap kepuasan 

kerja. 

 
 

a. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention 

 

Hasil uji t pada variabel beban kerja terhadap variabel turnover intention 

mendapatkan nilai sig-t 0,027 <0,05. Nilai t hitung sebesar 2,242 > t tabel 1,984. 

Hal ini menunjukkan bahwa H3 diterima dan H0 ditolak. Artinya terdapat 

pengaruh positif signifikan antara beban kerja terhadap turnover intention. 

b. Pengaruh kompensasi terhadap Turnover intention 

 

Hasil uji t pada variabel kompensasi terhadap variabel turnover intention 

mendapatkan nilai sig-t 0,025 <0,05. Nilai t hitung sebesar -2,270 > t tabel 

1,984. Hal ini menunjukkan bahwa H4 diterima dan H0 ditolak. Artinya 

terdapat pengaruh negatif signifikan antara kompensasi terhadap turnover 

intention. 

c. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

 

Hasil uji t pada variabel kompensasi terhadap variabel turnover intention 

mendapatkan nilai sig-t 0,008 <0,05. Nilai t hitung sebesar -2,726 > t tabel 

1,984. Hal ini menunjukkan bahwa H5 diterima dan H0 ditolak. Artinya 

terdapat pengaruh negatif signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover 

intention. 
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4.3.6 UJi Koefisien Determinasi (R2) 

 

Tabel 4. 14 Hasil uji koefisien determinasi (R2) 
 

Model Persamaan R Square Adjusted R- Square 

Persamaan 1 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi ( X2) 

0,157 0,139 atau 13,9 % 

Persamaan 2 

Beban kerja (X1) 

Kompensasi (X2) 

Kepuasan Kerja (Z) 

0,204 0,179 atau 17,9 % 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

Berdasarkan tabel hasil uji koefisien determinasi, menunjukkan bahwa hasil 

tabel uji koefisien determinasi nilai Adjusted R-Square untuk model persamaan 1 

sebesar 0,139 atau 13,9 %. Nilai ini berada dibawah 50% yang artinya kemampuan 

beban kerja dan kompensasi dalam menjelaskan dan memprediksi kepuasan kerja 

hanya sebesar 13,9 %. Sementara sisanya sebesar 86,1 % dijelaskan oleh variabel 

lain di luar penelitian. 

Pada model persamaan 2 diperoleh nilai Adjusted R-Square sebesar 0,179 

atau 17,9 %. Nilai ini berada dibawah 50% yang artinya kemampuan beban kerja, 

kompensasi, dan kepuasan kerja dalam menjelaskan dan memprediksi turnover 

intention hanya sebesar 17,9 %. Sementara sisanya sebesar 82,1 % dijelaskan oleh 

variabel lain di luar penelitian. 

 
 

4.3.7 Uji Sobel Tes 

 

Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja mampu memediasi dan menjadi 
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variabel intervening antara beban kerja dan turnover intention, maka dilakukan uji 

sobel sebagai berikut : 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
Gambar 4. 3 Hasil uji sobel beban kerja terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja 

Berdasarkan hasil uji sobel tes pada model 1 diatas, menunjukkan nilai 

signifikansi yang terindikasi melalui Two-tailed probability sebesar 0,378 > 0,05. 

Dan nilai sobel tes sebesar 0,88 < 1,96 yang merupakan nilai kritis. Artinya 

variabel kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap 
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turnover intention atau variabel kepuasan kerja bukan merupakan variabel 

intervening. Maka dapat disimpulkan bahwa H6 ditolak dan H0 diterima. 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
Gambar 4. 4 Hasil uji sobel kompensasi terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja 

 

 
Hasil uji sobel tes pada model 2 menunjukkan nilai signifikansi yang 

terindikasi melalui Two-tailed probability sebesar 0,035 < 0,05. Dan nilai sobel 

tes sebesar 2,106 > 1,96 yang merupakan nilai kritis. Artinya variabel kepuasan 

kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention atau 

variabel kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel intervening. Maka dapat 
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disimpulkan bahwa H7 diterima dan H0 ditolak. 

 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 

 

4.4.1 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

 

Hasil pengujian signifikansi sebesar 0,297 > 0,05 menunjukkan bahwa 

beban kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini 

menunjukkan dan terbukti bahwa indikator beban kerja kuantitatif, dan beban 

kerja kualitatif tidak berpengaruh positif signifikan terhadap indikator bekerja 

dengan perasaan senang, moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi. Artinya beban 

kerja yang dirasakan oleh karyawan tidak berdampak pada kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan. 

Ada kemungkinan hal ini dipicu oleh rata-rata karyawan yang berusia muda 

(rentang 20-30) yang mana meskipun beban kerja yang dirasakan oleh karyawan 

tinggi, namun tidak mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang dirasakan 

karyawan itu sendiri. Dan juga indikator penelitian yang digunakan berbeda dengan 

penelitian terdahulu. 

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kirana et 

al. (2021) yang menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh negatif 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

4.4.2 Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

 

Hasil pengujian signifikansi sebesar 0,000< 0,05 menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini 

menunjukkan dan terbukti bahwa indikator gaji, insentif, tunjangan, fasilitas, dan 

program pensiun berpengaruh positif secara signifikan terhadap indikator bekerja 
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dengan perasaan senang, moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi. Artinya 

kompensasi yang diterima oleh karyawan akan berdampak pada kepuasan kerja 

yang dirasakan oleh karyawan, yaitu karyawan bekerja dengan perasaan senang 

karena mendapat kompensasi berupa gaji dan fasilitas yang baik dari perusahaan. 

Karyawan mendapatkan tunjangan hari raya dari perusahaan setiap 

tahunnya, hal ini membuat karyawan merasa puas karena telah mendapatkan hak 

nya berupa tunjangan hari raya. Setelah karyawan mendapat tunjangan hari raya, 

karyawan merasa lebih semangat dalam bekerja dan melakukan pekerjaanya 

dengan senang. 

Semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan maka akan 

meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Endeka et al., 2020) yang 

menunjukkan hasil bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja. 

4.4.3 Pengaruh Beban kerja terhadap turnover intention 

 

Hasil pengujian signifikansi sebesar 0,027 < 0,05 menunjukkan bahwa 

beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa indikator beban kerja kuantitatif dan beban kerja kualitatif 

berpengaruh secara positif signifikan terhadap indikator thinking to quit, intent to 

search, dan intent to quit. Artinya semakin tinggi beban kerja kuantitatif dan beban 

kerja kualitatif yang dirasakan karyawan maka akan berdampak pada keinginan 

karyawan untuk keluar dari perusahaan, dan mencari pekerjaan lain. 

Semakin tinggi beban kerja kuantitatif dan beban kerja kualitatif maka 
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akan meningkatkan turnover intention karyawan. Karyawan yang merasa 

terbebani dengan banyaknya pekerjaan yang harus dilakukan akan meningkatkan 

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Karyawan juga merasa 

terbebani jika harus mengerjakan pekerjaan yang bukan tanggung jawabnya, hal ini 

akan meningkatkan keinginan karyawan untuk berpikir keluar dari perusahaan. 

Beban kerja yang dirasakan karyawan berupa   pekerjaan   yang   berlalu banyak 

dan waktu singkat membuat karyawan merasa kelelahan, apabila hal ini terjadi 

terus menerus karyawan akan memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan lain 

yang lebih ringan dan beban kerja yang tidak terlalu banyak. Karyawan pada bagian 

produksi mixing memiliki beban kerja yang lebih berat dari karyawan bagian 

lain. Karyawan bagian produksi mixing memiliki tugas untuk mengangkat bahan 

bahan kopi yang beratnya mencapai 30kg. Hal ini mengapa karyawan pada bagian 

produksi mixing didominasi oleh laki-laki yang memiliki tenaga lebih kuat. Hal 

ini membuat karyawan mencari alternatif pekerjaan lain yang lebih 

ringan. 

 

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kurnia 

Illahi et al., (2022) yang menyebutkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. 

4.4.4 Pengaruh kompensasi terhadap Turnover intention 

 

Hasil pengujian signifikansi sebesar 0,025 < 0,05 menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa indikator gaji, insentif, tunjangan, fasilitas, dan program 

pensiun berpengaruh negatif signifikan terhadap indikator thinking to quit, intent 
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to search, dan intent to quit. Artinya semakin tinggi gaji, insentif, tunjangan yang 

diterima oleh karyawan maka akan berdampak pada keinginan karyawan untuk 

keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaan lain. 

Perusahaan memberikan tunjangan insentif tambahan kepada para leader 

line yang mana memiliki tugas dan bertanggung jawab terhadap line produksi, hal 

ini membuat para leader merasa tanggung jawab yang mereka lakukan dihargai 

lebih oleh perusahaan. Karyawan yang sudah memiliki posisi atau jabatan sebagai 

leader line tidak memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan atau mencari 

alternatif pekerjaan lain, karena mereka mendapat tunjangan yang lebih dari 

karyawan lain. 

Semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan, akan menurunkan 

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Sebaliknya, semakin rendah 

kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan maka akan 

meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari 

pekerjaan lain. Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat turnover intention dapat 

dikurangi dengan memberikan kompensasi yang baik terhadap karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Saputra 

et al., 2022) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh negative signifikan 

terhadap turnover intention. 

4.4.5 Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

 

Hasil pengujian signifikansi 0,008 < 0,05 menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Hal ini 
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menunjukkan bahwa indikator bekerja dengan perasaan senang, moral kerja, 

kedisiplinan, dan prestasi berpengaruh negatif signifikan terhadap indikator 

thinking to quit, intent to search, dan intent to quit. Artinya semakin tinggi 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan berdampak pada keinginan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaan lain. Karyawan yang merasa 

senang dengan pekerjaan yang dilakukan, dan karyawan yang memiliki moral kerja, 

kedisiplinan, dan prestasi yang tinggi di perusahaan tempatnya bekerja, memiliki 

keinginan yang rendah untuk keluar dari perusahaan. Karyawan memiliki moral 

kerja dan kedisiplinan yang tinggi karena salah satunya peran dari para leader 

yang memberikan briefing atau arahan kepada karyawan mengenai target 

pekerjaan yang akan dicapai. Dengan adanya pengingat atau arahan dari leader, 

karyawan merasa bertanggung jawab terhadap pekerjaan mereka dan melakukan 

pekerjaan mereka dengan disiplin yang baik. Hal itu membuat karyawan memiliki 

moral kerja dan kedisiplinan yang tinggi. Dengan moral kerja dan kedisiplinan 

yang tinggi membuat karyawan tidak berpikir untuk 

keluar dari perusahaan. 

 

Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, akan 

menurunkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Sebaliknya, 

semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka akan 

meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari 

pekerjaan lain. Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat turnover intention dapat 

dikurangi dengan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Bagus 

& Satrya, 2019) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 
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signifikan terhadap turnover intention. 

4.4.6 Pengaruh kepuasan kerja sebagai variabel mediasi antara beban    kerja terhadap 

turnover intention 

Hasil uji sobel menunjukkan nilai sebesar 0,378. Artinya nilai uji sobel > 

0,05 sehingga menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi 

pengaruh beban kerja terhadap turnover intention. Apabila karyawan memiliki 

beban kerja yang tinggi maka akan berpengaruh secara langsung terhadap turnover 

intention tanpa melalui kepuasan kerja sehingga kepuasan kerja bukan merupakan 

variabel intervening. Hal ini karena beban kerja berpengaruh tidak signifikan 

terhadap kepuasan kerja, sehingga beban kerja tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention melalui kepuasan kerja dan beban kerja berpengaruh secara langsung 

terhadap turnover intention. 

Hal ini sejalan dan sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh (Prabowo, Aji, et.al 2024) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan 

merupakan variabel mediasi antara beban kerja terhadap turnover intention. 

4.4.7 Pengaruh kepuasan kerja sebagai variabel mediasi antara  kompensasi                 

terhadap turnover intention 

Hasil uji sobel menunjukkan nilai sebesar 0,035. Artinya nilai uji sobel < 

0,05 sehingga menunjukkan bahwa kepuasan kerja k mampu memediasi pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention. Apabila karyawan mendapat kompensasi 

yang tinggi maka akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang tinggi, kemudian 

berpengaruh terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan, maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, kemudian dapat menurunkan tingkat turnover intention. 

Sebaliknya, jika kompensasi yang diterima oleh karyawan rendah maka dapat 
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berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan menjadi rendah, dan berdampak 

pada meningkatnya tingkat turnover intention. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan variabel mediasi antara beban kerja terhadap turnover 

intention, atau beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja. 

Hal ini sejalan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Galuh Candra 

Olivia et al., 2020) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel 

mediasi antara kompensasi terhadap turnover intention, dan kompensasi 

berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja.



94 
 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, 

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya 

beban kerja yang dirasakan oleh karyawan tidak berdampak pada kepuasan 

kerja karyawan outsourcing yang bekerja pada PT Javaprima Abadi. 

2. Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Artinya kompensasi yang diterima oleh karyawan berdampak pada 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Semakin tinggi kompensasi 

yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan, maka semakin tinggi 

pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan outsourcing PT Java 

Prima Abadi. 

3. Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. 

 

Artinya semakin tinggi beban kerja yang dilakukan oleh karyawan, maka 

semakin tinggi tingkat turnover intention atau keinginan karyawan 

outsourcing PT Javaprima Abadi untuk keluar dari perusahaan. 

4. Kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 

 

Artinya semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan, maka 

akan menurunkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 
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5. Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 

Artinya semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka 

akan semakin rendah tingkat turnover intention karyawan. 

6. Kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention. Artinya beban kerja berpengaruh terhadap turnover 

intention secara langsung tanpa melalui kepuasan kerja, sehingga kepuasan 

kerja bukan merupakan variabel mediasi. 

7. Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover 

intention. Artinya kompensasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Semakin tinggi kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin tinggi 

tingkat kepuasan kerja karyawan, maka akan semakin rendah turnover 

intention karyawan. 

8. Variabel yang memiliki pengaruh paling besar terhadap turnover intention 

adalah variabel kepuasan kerja, karena memiliki nilai koefisien paling tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa turnover intention karyawan dapat 

diturunkan dengan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

5.2 Saran 

 

Saran yang dapat diberikan sebagai implikasi hasil dari penelitian ini dan 

dapat dikembangkan pada masa mendatang sebagai berikut : 

1. Variabel beban kerja memiliki skor respon yang termasuk dalam 

kategori tinggi, artinya beban kerja yang dirasakan oleh karyawan 

outsourcing PT Java Prima Abadi tinggi. Indikator dengan penilaian 
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tertinggi yaitu “Saya merasa terbebani dengan pekerjaan yang diberikan 

diluar jobdesk/tanggung jawab saya”, diharapkan perusahaan dapat 

menurunkan beban kerja yang dirasakan oleh karyawan dengan tidak 

menugaskan karyawan untuk melakukan pekerjaan diluar tanggung 

jawabnya, karena karyawan sudah merasa terbebani dengan pekerjaanya 

sendiri. Dengan menurunnya tingkat beban kerja karyawan, diharapkan 

mampu menurunkan tingkat turnover intention pada karyawan 

outsourcing PT Java Prima Abadi. 

2. Variabel kompensasi memiliki skor penilaian terendah yaitu pada 

indikator “Perusahaan tempat saya bekerja memberikan bonus tambahan 

untuk meningkatkan semangat dalam bekerja”. Diharapkan perusahaan 

dapat memberikan kompensasi berupa bonus tambahan kepada 

karyawan, agar kepuasan kerja karyawan meningkat dan dapat 

menurunkan tingkat turnover intention karyawan outsourcing PT Java 

Prima Abadi. 

3. Variabel kepuasan kerja memiliki skor penilaian terendah yaitu pada 

indikator “Saya melakukan pekerjaan saya dengan senang hati”, 

diharapkan perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

outsourcing PT Java Prima Abadi dengan cara menyediakan lingkungan 

kerja yang kondusif, pemimpin yang kompeten, dan memberikan 

pekerjaan sesuai kemampuan karyawan. Sehingga karyawan dapat 

melakukan pekerjaanya dengan senang hati dan 
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memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi sehingga dapat 

menurunkan tingkat turnover intention. 

4. Variabel turnover intention memiliki skor penilaian tertinggi yaitu 

“Saya berencana untuk mencari lowongan pekerjaan lain” diharapkan 

perusahaan dapat menurunkan keinginan karyawan untuk keluar dan 

perusahaan dan mencari pekerjaan lain. Hal ini dapat dilakukan dengan 

mengurangi beban kerja karyawan, memberikan kompensasi yang baik 

kepada karyawan, dan variabel variabel lain diluar penelitian seperti 

kepemimpinan yang baik, lingkungan kerja, jenjang karir, dan lain 

sebagainya. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 

1. Nilai R square pada persamaan 1 dan persamaan 2 cukup rendah yaitu 

hanya 13,9 % dan 17,9 % dimana nilai ini kurang dari 60%. Artinya 

variabel beban kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja kurang mampu 

menjelaskan variabel turnover intention. 

2. Variabel kepuasan kerja bukan merupakan variabel intervening pada 

pengaruh beban kerja terhadap turnover intention, artinya kepuasan 

kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention. 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

 

1. Penelitian mendatang hendaknya dapat menggunakan variabel lain 

diluar variabel yang digunakan dalam penelitian ini yang dapat 

mempengaruhi tingkat turnover intention, seperti variabel
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kepemimpinan, lingkungan kerja, yang pada penelitian sebelumnya 

dilakukan oleh Hayati et.al (2021) sehingga diharapkan mampu 

meningkatkan nilai R Square. 

2. Penelitian mendatang perlu menggunakan variabel mediasi yang lain 

yang dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention 

seperti variabel stress kerja. Sehingga variabel yang digunakan dapat 

menjadi variabel intervening. 
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