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 Abstract 
Penelitian bertujuan untuk meneliti pengaruh kompensasi dan gaya 

kepemimpinan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja 

pegawai. Objek yang menjadi penelitian ini merupakan pegawai PT 

XYZ. Jumlah populasi sebanyak 62 orang dan pengambilan sampel 

dengan cara sample jenuh yaitu mengambil seluruh responden yang 

berjumlah 62 responden. Peneliti menggunakan aplikasi Smart pls 

untuk mengolah data. Teknik analisis digunakan dalam peneltian ini 

adalah analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, Kompensasi berpengaruh 

langsung terhadap Turnover Intentio, Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh langsung terhadap Turnover Intention, Kepuasan Kerja 

berpengaruh langsung terhadap Turnover Intention, Kompensasi 

berpengaruh tidak langsung terhadap Turnover Intention melalui 

kepuasan kerja, Gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak langsung 

terhadap Turnover Intention melalui kepuasan kerja. 
 

Kata kunci:   Kompensasi,   gaya   kepemimpinan,   kepuasan   kerja, 

turnover intention 
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PENDAHULUAN 
Dengan berkembangnya zaman, pertumbuhan perusahaan pun juga semakin 

pesat hingga menyebabkan persaingan antar perusahaan. Dalam hal ini, perusahaan 
mengoptimalkan serta meningkatkan kualitas sumber daya yang mereka miliki sebagai 
salah satu faktor penting dalam berkembangnya perusahan tersebut. Menurut Rahadi 
dan Octaviani (2019), Dengan adanya pengelolaan sumber daya yang baik hal tersebut 
dapat meningkatkan kinerja karyawan yang menjadi salah satu faktor terpenting bagi 
perusahaan. Sumber daya manusia yang berkualitas dapat memberikan dampak positif 
terhadap kinerja dan kemajuan organisasi. Keberhasilan organisasi dalam mencapai 
tujuannya sebagian besar dipengaruhi oleh bagaimana mengelola sumber daya manusia. 
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Sumber daya manusia harus ditangani dan dikelola dengan sebaik-baiknya untuk 
memperoleh hasil kinerja yang optimal.  

Hal ini akan memastikan bahwa karyawan merasa nyaman melakukan 
pekerjaannya dan memberikan hasil terbaik untuk perusahaan. Untuk mencapai tujuan 
perusahaan dengan benar, perusahaan harus mengelola sumber daya manusia secara 
efisien. Hal ini menjaga potensi sumber daya manusia agar tidak berdampak pada 
pergantian karyawan di masa mendatang (Husain, 2012). Salah satu indikasi bahwa 
organisasi telah mengelola sumber daya manusia dengan baik dapat dilihat dari tingkat 
perputaran karyawan. 

Menurut Rindi, (2014) Turnover adalah proses dimana karyawan berhenti dan 
meninggalkan tempatnya bekerja. Turnover yang rendah menunjukkan bahwa karyawan 
merasa nyaman bekerja di perusahaan. Sedangkan, dengan perputaran karyawan yang 
tinggi maka bisa menimbulkan persoalan untuk perusahaan itu sendiri, karena dengan 
tingginya perputaran pekerja dapat menurunkan tingkat produktivitas serta dapat 
berpengaruh pada keuangan perusahaan. Keinginan mengundurkan diri atau turnover 
intention dapat diartikan dengan perilaku karyawan yang akan meninggalkan perusahaan 
tempatnya bekerja serta berusaha menemukan peluang dalam mencari pekerjaan lain 
(Handoko, 2011). 

Perusahaan harus memperhatikan turnover intention karena dapat berimbas 
pada efektivitas kinerja perusahaan (Priatna, 2015). Pada tahun 2020 dalam buku yang 
berjudul The Society for Human Resource Management yang ditulis oleh Maryann 
Albrecth menyatakan terdapat anggaran dalam melaksanakan rangkaian merekrut, 
menyeleksi, serta memberikan pelatihan kepada pegawai pengganti dapat 
mengeluarkan 50% sampai 60% atas pemberian kompensasi selama setahun di 
perusahaan. Sementara itu anggaran dalam upaya mengganti hak pekerja dengan 
berhentinya dari perusahaan tersebut dapat mengeluarkan 90% hingga 200% atas 
keseluruhan pemberian gaji tahunan perusahaan.  

Tentu menjadi bukti ketika tingginya tingkat turnover intention dapat 
memberikan beban kepada perusahaan tersebut, anggaran yang dikeluarkan akibat 
turnover berdampak pada kinerja serta berakibatkan menurunnya efisiensi operasional 
perusahaan itu sendiri dikarenakan pegawai dengan keterampilan maupun pengalaman 
telah mendapatkan pekerjaan di perusahaan lain (Utami, 2018). 

Keinginan karyawan untuk mengundurkan diri menjadi masalah serius yang 
harus diperhatikan oleh perusahaan (Fah, 2010). Maka dari itu suatu perusahaan tentu 
harus memiliki beragam skema agar meminimalisir dalam upaya menekan angka 
pergantian karyawan. Indikasi turnover dimulai ketika karyawan berkeinginan 
mencari pekerjaan lain. Beberapa faktor dapat mempengaruhi seorang pekerja untuk 
mencari pekerjan lain di saat karyawan tersebut sedang bekerja di suatu perusahaan. 

PT XYZ merupakan perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur dengan 
menawarkan jasa kepada para customer. PT XYZ memiliki tenaga kerja yang cukup besar, 
sehingga perusahaan harus mampu menangani sumber daya manusia secara efektif. 
Setiap perusahaan harus mengelola sumber daya manusia dalam upaya meraih 
tujuannya. Angka turnover pada PT XYZ ditunjukkan pada Tabel 1.1 sebagai berikut: 

 
Tahun Jumlah Jumlah 

Karyawan 
Jumlah 

Karyawan 

Persentas e 

 Karyawan Keluar Masuk (% 

2020   57 8 12 14 

2021 63            10                 14 15,8% 

2022 68             7             9 10,2% 

 

Tabel 1. 1 Angka Turnover PT XYZ periode 2020 – 2022 

Sumber: Data HRD PT XYZ (2023) 
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Menurut Agung (2017) tingkat turnover dianggap tinggi jika melebihi 10% dan 
dianggap normal jika antara 5-10% setiap tahunnya. Tingkat turnover pada Tabel 1.1 
selalu lebih besar dari 10% selama periode 2020 - 2022. Hal ini menunjukkan bahwa PT 
XYZ memiliki tingkat turnover dengan angka yang cukup tinggi selama tiga tahun 
belakangan. Selama tahun 2020 – 2022 rata rata turnover karyawan mencapai 13,3%.  

Hal ini dapat dianggap sebagai adanya masalah yang harus diperhatikan oleh 
human resources yang ada di perusahaan. Puni dkk (2017) menyatakan terjadinya 
turnover intention dapat disebabkan pada besaran kompensasi, prestasi kerja, gaya 
kepemimpinan atasan, komitmen kerja karyawan, kepuasan kerja, jenjang karir, dan lain-
lain. Dalam penelitian ini, penulis ingin menganalisis dan memastikan apakah ada 
pengaruh kompensasi dan gaya kepemimpinan terhadap turnover intention melalui 
kepuasan kerja. 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1 : Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja H2 : Kompensasi berpengaruh 

terhadap turnover intention 

H3 : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja H4 : Gaya kepemimpinan 

berpenaruh terhadap turnover intention H5 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

turnover intention 

H6 : Kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja 

H7 : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepiuuasan 
kerja 

 

 

 
 

METODE PENELITIAN 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif 

kuantitatif untuk mencari hubungan sebab akibat antar variabel. Pada proses pengujian 
data, digunakan teknik yang datanya diperoleh dari hasil pengisian kuesioner lalu 
dianalisis menggunakan analisis Structural Equation Modeling yang berbasis varians, 
yaitu Partial Least Square (PLS).  

Kuesioner dibuat berdasarkan skala likert, dan disebarkan kepada 200 responden 
yang merupakan karyawan PT XYZ pada tahun 2023. Motode penelitian yang digunakan 
adalah non-probability sampling dengan pendekatan sampling jenuh. Menurut Suciati & 
Syafiq (2021), non-probability sampling merupakan metode pengambilan sampel yang 
tidak memberikan peluang yang sama kepada setiap elemen dalam populasi yang terpilih 
sebagai bagian dari sampel. Di sisi lain, Sugiyono (2018) menyatakan bahwa sampling 
jenuh adalah teknik di mana keseluruhan anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1.1 kerangka pikir 
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Data yang telah terkumpul disekan menggunakan SEM melalui aplikasi SmartPLS versi 
4.0. 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1 Kompensasi berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja di PT XYZ 

H2 Kompensasi berpengaruh langsung terhadap Turnover Intention di PT XYZ 

H3 Gaya Kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap Kepuasan Kerja di PT XYZ 

H4 Gaya Kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap Turnover Intention di PT XYZ 

H5 Kepuasan Kerja berpengaruh langsung terhadap Turnover Intention di PT XYZ  

H6 Kompensasi berpengaruh tidak langsung terhadap Turnover Intention melalui 
kepuasan kerja di PT XYZ 

H7 Gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak langsung terhadap Turnover Intention melalui 
kepuasan kerja di PT XYZ 

Pada tabel 2.1dapat dijelaskan definisi operasional variabel sebagai berikut : 
 

Variabel Indicator Skala 

Kompensasi X1 
 

Hasibuan (2014) 

A. Gaji pokok 
 

B. Pemberian insentif 
 

C. Pemberian tunjangan 
 

D. Pemberian fasilitas 

1-5 

Gaya Kepemimpinan (X2) 
 

Sutikno (2014) 

A. Kemahiran 
 

B. Keterampilan 

C. Kemampuan 

D.Berkomunikasi baik 

1-5 

Turnover Intention (Z) 
 

Raggio (2013) 

A. Ketidak kepuasan kerja 
 

B. Ketidak setaraan 
 

C. Ketidakpuasan terhadap 

kompensasi 

1-5 

Kepuasan Kerja (Y) 
 

Robbins (2017) 

A. Promosi 
 

B. Supervisi 
 

C. Rekan kerja 

1-5 

Sumber: Rangkuman teori, 2023 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Porfil Responden 

Profil responden menunjukan karakteristik dari responden atau sample penelitian, yang 
terbagi dalam jenis kelamin, usia, dan Lama bekerja. 

 
Table 3.1 Porfil Responden 

 

Variabel Jumlah Persen 

Jenis kelamin 

 
 Pria 

 
126 

 
63% 

 

  Wanita  74 37% 

 Usia 

 
 Dibawah 25 tahun 

 Diatas 25 tahun 

  
148 

 

52 

 
74% 

 

28% 

 Lama bekerja 

 
 < 2 Tahun 

 > 2 Tahun 

  
80 

 

120 

 
40% 

 

60% 

 Total  200 100% 

 

Berdasarkan table 3.1 jumlah responden pria sebesar 63% kemudian responden 

Wanita sebanyak 37% jumlah presentasi pria dan Wanita memiliki perbedaan yang cukup 

besar dapat disimpulkan bahwa karyawan lebih banyak pria di bandingkan Perempuan. 

Selanjutnya untuk usia responden yang berusia di bawah 25 tahun sebesar 74% sedangkan 

karyawan yang berusia di atas 25 tahun sebesar 28% dapat di simpulkan usia pegawai yang 

aktif dalam bekerja ada di bawah 25 tahun. Selanjutnya untuk lama bekerja karyawan yang 

bekerja di bawah kurang dari 2 tahun sebesar 40% sedangkan karyawan yang lebih dari 2 

tahun sebesar 60% dapat disimpulkan bahwa karyawan lebih banyak bekerja lebih dari 2 

tahun. 
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Langkah selanjutnya akan dilakukan analisis dengan teknik PLS Algorithm, teknik 

tersebut untuk memperoleh uji validitas model. 

 

 
Gambar 3.1 Analisis PLS Algorithm Uji Validitas Model 

Sebuah indikator dianggap valid apabila memperlihatkan faktor pemuatan (loading 

factor) yang melebihi angka 0,70 menurut penjelasan Ghozali dalam Suherman & Yusuf 

(2021). Di bawah ini disajikan hasil uji validitas menggunakan Algoritma PLS. 

Pada uji validasi model menunjukkan bahwa data telah di proses secara teliti sesuai 

dengan metode analisa yang di terapkan. Hasil evaluasi terhadap data validasi memberikan 

keyakinan bahwa data yang di gunakan dalam penelitian ini dapat dianggap kredibel, tetapi 

terdapat beberapa data yang tidak valid Y2 senilai 0.682 dan B5 senilai 0.675. 

Uji Realibilitas 

Table 3.2 Uji realibilitas 
 

 Cronbach’s alpha Composite reliability 

Gaya kepemimpinan (X2) 0.923 0.924 

Kepuasan kerja (Y) 0.811 0.825 

Kompensasi (X1) 0.819 0.869 

Turnover intention (Z) 0.665 0.822 

Sumber : hasil uji smartpls 2 

 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tidak semua variabel variabel 

dinyatakan variable signifikan, sebab variabel Turnover Intention memiliki nilai Cronbach’s 

alpha sebesar 0,665 (Suherman & Yusuf, 2021). Jadi, semua hipotesis yang berhubungan 

dengan variabel Turnover Intention dinyatakan tidak signifikan. 
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Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Table 3.3 Evaluasi Model Struktural 

 R-square R-square adjusted 

Kepuasan kerja (Y) 0.269 0.262 

Turnover intention (Z) 0.443 0.434 

Sumber : smartpls 

Berdasarkan nilai R-Square adjusted dapat disimpulkan bahwa Kepuasan kerja 

dapat dijelaskan dalam model ini sebesar 26,2%, sisanya 73,8% dijelaskan oleh faktor lain. 

Turnover Intention dapat dijelaskan dalam model ini sebesar 43,4%, sisanya 56,6% tidak 

dijelaskan dalam model penelitian ini. 

Langkah selanjutnya akan dilakukan analisis dengan teknik Bootstraping, teknik tersebut 

untuk memperoleh uji hipotesis. 

Uji Hipotesis 

Dalam studi ini, sebuah persamaan telah dirumuskan berdasarkan struktur model yang 

tergambar, dan hasil analisis data telah diperoleh menggunakan teknik PLS Bootstraping. 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.2 Hasil Uji Bootstraping SmartPLS2 

 
Kemudian, untuk memberikan kejelasan pada koefisien dari persamaan struktural, silakan 

lihat tabel di bawah ini: 

 
Table 3.4 Uji Hipotesis 

 

 Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(m) 

Standard 

devition(STDEV) 

T statistics 

(O/STDEVI) 

 

P 

VALUES 

Gaya kepemimpinan 

(X2) > kepuasan kerja 

(Y) 

0.101 0.105 0.081 1.252 0.211 
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Gaya kepemimpinan 

(X2) > Turnover 

Intention (Z) 

0.124 0.129 0.066 1.874 0.061 

Kepuasan kerja (Y) > 

Turnover Intention 

(Z) 

0.271 0.267 0.079 3.415 0.001 

Kompensasi (X1) > 

Kepuasan kerja (Y) 

0.444 0.446 0.081 5.506 0.000 

Kompensasi (X1) > 

Turnover Intention 

(Z) 

0.390 0.390 0.080 4.858 0.000 

Kompensasi (X1) > 

Kepuasan kerja (Y) > 

0.120 0.119 0.040 2.983 0.003 

Turnover Intention 

(Z) 

     

Gaya kepemimpinan 

(X2) > Kepuasan kerja 

(Y) > Turnover 

Intetion (Z) 

0.027 0.028 0.024 1.124 0.261 

Sumber : Data penelitian diolah 2023 
 

Untuk menguji hipotesis tentang dampak langsung dengan menggunakan koefisien 

jalur output (Rerata, STDEV, Nilai T), jika nilai p-nilai kurang dari 0,05, maka hipotesis 

tersebut dianggap signifikan atau diterima. Dari hasil analisis statistik, penjelasan dari 

masing- masing variabel pengaruh adalah sebagai berikut: 

Kompensasi berpengaruh signifkan terhadap Kepuasan Kerja karena nilai p-value 

(0,0000< 0,05). Dapat di simpulkan bahwa hipotesis pertama menunjukkan adanya 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja , dengan kolerasi senilai 0,0000 < 

0,05. Hal ini menujukan bahwa semakin tinggi kompensasi yang di berikan terhadap 

karyawan, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Kompensasi berpengaruh signifkan terhadap Turnover intention karena nilai p-

value (0,0000 < 0,05). Dapat di simpulkan bahwa hipotesis kedua, menunjukkan adanya 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja , dengan kolerasi senilai 0,0000< 

0,05. Hal ini menujukan bahwa semakin tinggi kompensasi yang di berikan terhadap 

karyawan, semakin tinggi tingkat Turnover intention. 

Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifkan terhadap Kepuasan Kerja karena 

nilai p- value (0,0211 > 0,05). Namun pada hipotesis ketiga, dapat di simpulkan bahwa hasil 

analisa menujukan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 

dengan kolerasi 0,0211 > 0,05. 

Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifkan terhadap Turnover Intention nilai 

p- value (0,061 < 0,05). Selanjutnya pada hipotesis keempat, dapat di simpulkan bahwa hasil 
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analisa menujukan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover, dengan kolerasi 0,061 < 0,05. 

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention karena nilai p-

value (0,001 < 0,05). Pada hipotesis kelima, dapat di simpulkan bahwa kepuasan kerja 

menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan terhadap turnover intention , dengan 

kolerasi senilai 0,001 < 0,05. Hal ini menujukan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang 

di berikan terhadap karyawan, semakin tinggi turnover intertion. 

Kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention karena nilai p-value 0.003. Pada hipotesis keenam, dapat di simpulkan bahwa 

kompensasi menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan terhadap turnover 

intention, dengan kolerasi senilai 0.003. Hal ini menujukan bahwa semakin tinggi 

kompensasi yang di berikan terhadap karyawan, semakin tinggi turnover intertion. 

Gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention 0.261. ). Namun pada hipotesis ketujuh, dapat di simpulkan bahwa hasil 

analisa menujukan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention, dengan kolerasi 0.261. 

Hasil uji intervening pada tabel di atas disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja dapat 

memediasi variabel Kompensasi terhadap Turnover Intention (0,003 <0,05). Namun, tidak 

dapat memediasi antara variabel Kepemimpinan terhadap Turnover Intention (0,261 > 

0,05). 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Pengaruh Kompensasi dan 

Gaya Kepemimpinan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Intervening dalam studi kasus PT XYZ dengan menggunakan metode analaisis jalur maka 

dapat di simpulkan yaitu : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja PT XYZ. Lalu pada hipotesis kedua dapat dilihat bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention PT XYZ.  

Selanjutnya pada hipotesis ke tiga dapat dilihat bahwa gaya Kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja PT XYZ. Lalu hipotesis ke 

empat dapat dilihat bahwa gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention PT XYZ. Hipotesis ke lima dapat dilihat bahwa kepuasan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention PT XYZ. Selanjutnya 

hipotesis ke enam dapat dilihat bahwa Kompensasi berpengaruh tidak langsung terhadap 

Turnover intention melalui Kepuasan Kerja PT XYZ. Hipotesis terakhir dapat dilihat bahwa 

gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak langsung terhadap Turnover Intention melalui 

Kepuasan Kerja PT XYZ. 
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