
PENGARUH BEBAN KERJA DAN KOMPENSASI TERHADAP 

TURNOVER INTENTION MELALUI KEPUASAN KERJA 

 

(Studi pada Karyawan Pabrik Keripik Cap  

Lumba-Lumba Turen) 
 

 

SKRIPSI 
 
 

 

 
Oleh 

 

 

PUTRI NUR SALSABILA 

NIM : 18510089 

 

 

 

 
 

JURUSAN MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMI 

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) 

MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG  

2022



 

PENGARUH BEBAN KERJA DAN KOMPENSASI TERHADAP 

TURNOVER INTENTION MELALUI KEPUASAN KERJA 

 

(Studi pada Karyawan Pabrik Keripik Cap  

Lumba-Lumba Turen) 

 

 

SKRIPSI 
 

 
Diusulkan untuk Penelitian Skripsi pada Fakultas Ekonomi  

Universitas Islam Negeri (UIN)  

Maulana Malik Ibrahim Malang 

 
 

 

 
Oleh 

 

 

PUTRI NUR SALSABILA 

NIM : 18510089 

 

 

 
 
 

JURUSAN MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMI 

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) 

MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG  

2022 



 

iii 
 

 

 

LEMBAR PERSETUJUAN 

 

PENGARUH BEBAN KERJA DAN KOMPENSASI  

TERHADAP TURNOVER INTENTION MELALUI 

 KEPUASAN KERJA 

 

(Studi pada Karyawan Pabrik Keripik Cap  

Lumba-Lumba Turen) 
 

 

SKRIPSI  

 

Oleh 

PUTRI NUR SALSABILA 

NIM : 18510089 

 
Telah disetujui pada tanggal 14 Juni 2022 

 

Dosen Pembimbing, 
 

 

 

Dr. Vivin Maharani, M.Si 

NIP. 19750426 20160801 2 042 

 
Mengetahui: 

Ketua Program Studi, 

042006041002 



 

iv 
 

  



 

v 
 

 

 

  



 

vi 
 

HALAMAN PERSEMBAHAN 

 

Bismillahirrahmanirrahim 

Dengan ridha Allah SWT saya mampu menyelesaikan skripsi ini. Skripsi ini 

saya persembahkan kepada kedua orang tua saya serta suami saya yang telah 

mendukung secara mental dan finansial. Terimakasih atas doa-doa yang selalu 

dipanjatkan. Semoga apa yang Ayah, Mama dan Mas Jeje lakukan mendapatkan 

pahala yang berlipat ganda dari Allah SWT. 

  



 

vii 
 

HALAMAN MOTTO 

 

“Win without bragging and lose without complaining” 

  



 

viii 
 

KATA PENGANTAR 

 

Segala puji dan rasa syukur penulis panjatkan pada Allah SWT, karena 

atas Rahman dan Rahim-Nya penulis masih diberikan kesehatan dan kemempuan 

dalam penyususnan skripsi yang berjudul “Pengaruh Beban Kerja dan 

Kompensasi terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja Studi pada 

Karyawan Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen”. Sholawat serta salam kita 

panjatkan kepada Baginda Alam Rahmatan lil’alamin, Muhammad SAW yang 

telah membimbing kita dengan ajaran-ajarannya sehingga kita dapat menghadapi 

kehidupan yang semakin mengglobal ini dengan terbekali iman dan islam. 

Pada kesempatan ini penulis banyak mendapatkan bantuan dari berbagai 

pihak. Oleh karena itu, dalam kesempatan ini penulis ingin menyampaikan terima 

kasih dan apresiansi kepada seluruh pihak atas tersusunnya skripsi ini. Penulis 

menyampaikan terima kasih kepada: 

1. Prof. Dr. H. M. Zainuddin, MA. selaku Rektor Universitas Islam Negeri 

(UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang. 

2. Dr. H. Misbahul Munir, Lc., M.EI. selaku Dekan Fakultas Ekonomi 

Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang. 

3. Muhammad Sulhan, SE., MM selaku Ketua Jurusan Manajemen Fakultas 

Ekonomi Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang. 

4. Dr. Vivin Maharani Ekowati., M.Si., MM selaku Dosen Pembimbing 

skripsi yang telah memberi motivasi dan arahan dalam menyelesaikan 

tugas akhir skripsi ini. 

5. Bapak Ibu dosen Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri Maulana 



 

ix 
 

Malik Ibrahim Malang. 

6. Suami penulis, Jev Junior yang telah mengerahkan segala perjuangan, 

bantuan, serta kasih sayang yang tak terhingga sampai di titik ini. Hidup 

menjadi begitu mudah dan berarti ketika memiliki pasangan hidup yang 

lebih memahami kita daripada diri kita sendiri. Terima kasih telah menjadi 

suami yang sempurna. 

7. Kedua orang tua penulis Abdul Rozak dan Lilik Sri Wahyuni yang selalu 

memberi dukungan kasih sayang, moral dan finansial. Mertua penulis 

Zevrizal Reza dan Nur Yanti, serta Nenek Hj. Fatimah,  Wati’ah dan 

Tamty yang selalu mendoakan dengan tulus untuk cucunya. 

8. Teman-teman seperjuangan Jurusan Manajemen 2018, Ladyboss, Trio 

Macan, dan sahabat-sahabatku yang selalu membantu dan memberikan 

dukungan, kritik dan saran selama proses penyelesaian skripsi ini dari awal 

hingga akhir. 

9. Seluruh pihak yang terlibat yang tidak dapat disebutkan satu- persatu 

dalam penyusunan skripsi ini. 

10. Tidak lupa untuk diriku sendiri, terimakasih karena sudah percaya diri, 

terima kasih karena sudah melakukan segala kerja keras ini, terima kasih 

karena sudah tidak menggubris hari libur, terima kasih karena sudah tidak 

pernah berhenti, terima kasih karena sudah menjadi diri sendiri. 

11. Last but not least, skripsi ini adalah saksi bisu seorang calon ibu yang 

tengah belajar dengan sungguh-sungguh dan berhasil menyelesaikan 

dengan baik demi menjadi seorang ibu yang berpendidikan. 



 

x 
 

Kupersembahkan hal kecil istimewa ini untuk calon putra-putriku kelak. 

Akhirnya dengan segala kerendahan hati penulis menyadari 

penulisan skripsi ini masih jauh dari kata sempurna. Oleh karena itu 

peneliti mengharapkan kritik dan saran yang sifatnya membangun demi 

kesempurnaan kepenulisan ini. Penulis berharap semoga karya yang 

sederhana ini dapat bermanfaat dengan baik bagi semua pihak Amin ya 

Rabbal ‘Alamin. 

 

Malang, 15 Juni 2022 

 

 

 

Peneliti 

 

 

 

 

 

 
 



 

x 
 

DAFTAR ISI 

COVER 

LEMBAR PERSETUJUAN .............................................................................. iii 

LEMBAR PERNYATAAN................................ Error! Bookmark not defined. 

HALAMAN PERSEMBAHAN ........................................................................ vi 

HALAMAN MOTTO ...................................................................................... vii 

KATA PENGANTAR ..................................................................................... viii 

DAFTAR ISI...................................................................................................... x 

DAFTAR TABEL ........................................................................................... xiii 

DAFTAR GAMBAR ....................................................................................... xv 

ABSTRAK ..................................................................................................... xvii 

ABSTRACT................................................................................................. xviii 

 xix .................................................................................................... مستخلص البحث

BAB I .............................................................................................................. 20 

PENDAHULUAN............................................................................................ 20 

1.1 Latar Belakang .................................................................................... 20 

1.2 Rumusan Masalah ............................................................................... 29 



 

xi 
 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian ........................................................... 29 

BAB II ............................................................................................................. 31 

TINJAUAN PUSTAKA ................................................................................. 31 

2.1 Penelitian Terdahulu ........................................................................... 31 

2.2 Kajian Teoritis .................................................................................... 43 

2.2.1 Turnover Intention ..................................................................... 43 

2.2.2 Beban Kerja ................................................................................ 50 

2.2.3 Kompensasi ................................................................................ 55 

2.2.4 Kepuasan Kerja .......................................................................... 65 

2.3 Hubungan Antar Variabel ................................................................... 70 

2.4 Kerangka Pemikiran ............................................................................. 75 

2.5 Hipotesis ............................................................................................. 76 

BAB III ........................................................................................................... 79 

METODE PENELITIAN ............................................................................... 79 

3.1 Lokasi Penelitian ................................................................................. 79 

3.2 Jenis dan Metode Penelitian ................................................................ 79 



 

xii 
 

3.3 Populasi dan Sampel ........................................................................... 79 

3.4 Jenis dan Sumber Data ........................................................................ 80 

3.5 Metode Pengumpulan Data ................................................................. 80 

3.6 Skala Pengukuran ................................................................................ 81 

3.7 Definisi Operasional ............................................................................ 82 

3.8 Model Analisis Data ............................................................................ 86 

3.8.1 Uji Validitas dan Reliabilitas ..................................................... 86 

3.9 Analisis Jalur (Path Analysis) ............................................................. 88 

3.10 Uji Hipotesis ....................................................................................... 91 

BAB IV ............................................................................................................ 93 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ................................................. 93 

4.1 Hasil Penelitian ..................................................................................... 93 

4.1.1   Gambaran Umum Objek Penelitian ............................................ 93 

4.1.2 Waktu dan Tempat ..................................................................... 94 

4.1.3 Deskripsi Karakteristik Responden ........................................... 95 



 

xiii 
 

4.1.4 Hasil Uji Instrumen Penelitian...................................................... 99 

4.1.4 Pembahasan ............................................................................... 116 

BAB V ........................................................................................................... 126 

PENUTUP ..................................................................................................... 126 

5.1 Kesimpulan ........................................................................................ 126 

5.2 Saran .................................................................................................. 127 

DAFTAR PUSTAKA ................................................................................... 128 

BUKTI KONSULTASI .................................................................................. 134 

 



 

xiii 
 

DAFTAR TABEL 

 

 

Tabel 1. 1 Hasil Pengukuran Kuesioner Pra-survey Turnover Intention ......... 26 

 

Tabel 2. 1 Tabel Ringkasan Penelitian Terdahulu ............................................ 37 
 

Tabel 3. 1 Skor Pengukuran Data (Skala Likert)................................................. 81 

Tabel 4. 1 Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin .... 95 

Tabel 4. 2 Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ....................... 96 

Tabel 4. 3 Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir96 

Tabel 4. 4 Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja ......... 97 

Tabel 4. 5 Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi ..................... 98 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas ............................................................................. 99 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Reliabilitas ....................................................................... 101 

Tabel 4. 8 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Beban Kerja ........................ 101 

Tabel 4. 9 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kompensasi ........................ 102 

Tabel 4. 10 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Turnover Intention ............ 103 

Tabel 4. 11 Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja................. 104 

Tabel 4. 12  Uji Model (Loading Factor) ......................................................... 105 

Tabel 4. 13 Uji Outer Model (Average Variance Extracted) ............................. 106 

Tabel 4. 14 Uji Outer Model (Composite Reliability) ....................................... 107 

Tabel 4. 15  Koefisien Determinasi (R2) .......................................................... 109 

Tabel 4. 16  Parameter dan T Statistik .............................................................. 110 

Tabel 4. 17 Mediasi (Specific Indirect Effect) .................................................. 112 

Tabel 4. 18 Hasil Uji Sobel (X1) ...................................................................... 115 



 

xiv 
 

Tabel 4. 19  Hasil Uji Sobel (X2) ..................................................................... 116 

 

 

 



 
 

xv 
 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran ...................................................................... 75 

Gambar 3. 1 Hipotesis 1 ..................................................................................... 88 

Gambar 3. 2 Hipotesisi 2 .................................................................................... 89 

Gambar 3. 3 Hipotesis 3 ..................................................................................... 89 

Gambar 3. 4 Hipotesis 4 ..................................................................................... 89 

Gambar 3. 5 Hipotesis 5 ..................................................................................... 89 

Gambar 3. 6 Hipotesis 6 ..................................................................................... 90 

Gambar 3. 7 Hipotesis 7 ..................................................................................... 90 

Gambar 4. 1 Outer Model ................................................................................ 108 

Gambar 4. 2 Inner Model ................................................................................ 108 

 

 

 

 

 

  



 
 

xvi 
 

DAFTAR LAMPIRAN 

 

Lampiran  1 ..................................................................................................... 134 

Lampiran  2 ..................................................................................................... 136 

Lampiran  3 ..................................................................................................... 138 

Lampiran  4 ..................................................................................................... 143 

Lampiran  5 ..................................................................................................... 145 

Lampiran  6 ..................................................................................................... 147 

Lampiran  7 ..................................................................................................... 148 

Lampiran  8 ..................................................................................................... 149 

Lampiran  9 ..................................................................................................... 150 

  



 
 

xvii 
 

 

ABSTRAK 

  Salsabila, Putri Nur., 2022, SKRIPSI, Judul: “Pengaruh Beban Kerja dan 

Kompensasi terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan 

Kerja (Studi pada  Karyawan  Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba 

Turen)” 

Pembimbing : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Si., MM 

Kata Kunci : Beban kerja, Kompensasi, Turnover intention, Kepuasan kerja. 

 

Bagi banyak pemberi kerja di seluruh dunia, fungsi sumber daya 

manusia adalah sebagai key player. Dengan adanya SDM yang 

berketerampilan tinggi, organisasi dapat menjadikannya sebagai asset 

keunggulan kompetitif. Dalam upaya memenangkan persaingan kompetitif 

tersebut, tuntutan-tuntutan perusahaan kepada para karyawan yang tidak 

sebanding dengan kemampuannya akan berdampak buruk dimana kepuasan 

kerja mereka pasti akan menurun dan berpikir untuk pindah bahkan 

meninggalkan perusahaan yang kemudian terjadilah perputaran pegawai 

(Turnover Intention). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana 

beban kerja dan kompensasi mempengaruhi Turnover Intention dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Objek penelitian 

ini adalah karyawan Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen. Pengumpulan 

data menggunakan kuesioner dan diolah dengan metode PLS menggunakan 

bantuan SmartPLS 3.0. Variabel yang diteliti adalah Beban Kerja (X1), 

Kompensasi (X2), Turnover Intention (Y) dan Kepuasan Kerja (Z). 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention, beban kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, kompensasi tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention, kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention, dan kepuasan kerja 

tidak mampu memediasi kompensasi terhadap turnover intention pada Pabrik 

Keripik Cap Lumba-lumba Turen. 
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ABSTRACT 

Salsabila, Putri Nur., 2022, Thesis, Title: "The Influence of Workload and 

Compensation on Turnover Intention Through Job Satisfaction 

(Study on Employees of the Turen Cap Lumbalumba Chips 

Factory)" 

Supervisor : Dr. Vivin Maharani Ekowati, M.Sc., MM 

Keywords  : Workload, Compensation, Turnover intention, Job satisfaction. 

 

For many employers around the world, the function of human 

resources is as a key player. With the presence of highly skilled human 

resources, the organization can make it an asset of competitive advantage. In 

an effort to win the competitive competition, the company's demands on 

employees who are not commensurate with their abilities will have a bad 

impact where their job satisfaction will definitely decrease and they think 

about moving and even leaving the company which then results in employee 

turnover (Turnover Intention). This study aims to determine how workload 

and compensation affect Turnover Intention with job satisfaction as a 

mediating variable. 

This study uses a quantitative approach. The object of this research is 

the employee of Turen Lumba Lumba Chips Factory. The data was collected 

using a questionnaire and processed using the PLS method using the help of 

SmartPLS 3.0. The variables studied were Workload (X1), Compensation 

(X2), Turnover Intention (Y) and Job Satisfaction (Z). 

The results of this study indicate that workload has a significant effect 

on turnover intention, workload has a significant effect on job satisfaction, 

compensation has no effect on turnover intention, compensation has a 

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

on turnover intention, job satisfaction is able to mediate the effect of burden 

work on turnover intention, and job satisfaction were not able to mediate 

compensation on turnover intention at Cap Lumba-lumba Chips Factory 

Turen. 
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 مستخلص البحث

، أطروحة ، العنوان: "تأثير عبء العمل والتعويض على نية الدوران  2022سالسابيلا ، بوتري نور ،   

 "(Turen Cap Lumbalumba Chips Factory دراسة عن موظفي مصنع) من خلال الرضا الوظيفي

 MM ،ماجستير ،Vivin Maharani Ekowati .المشرف: د

 .الكلمات المفتاحية: عبء العمل ، التعويض ، نية الدوران ، الرضا الوظيفي

 

 

بالنسبة للعديد من أرباب العمل حول العالم ، تعتبر وظيفة الموارد البشرية كلاعب رئيسي. مع وجود موارد 

أن تجعلها أصلاا للميزة التنافسية. في محاولة للفوز بالمنافسة  بشرية ذات مهارات عالية ، يمكن للمنظمة

التنافسية ، سيكون لمطالب الشركة على الموظفين الذين لا يتناسبون مع قدراتهم تأثير سيئ حيث سينخفض 

رضاهم الوظيفي بالتأكيد ويفكرون في الانتقال وحتى مغادرة الشركة مما يؤدي بعد ذلك إلى دوران 

( نية دوران). تهدف هذه الدراسة إلى تحديد كيفية تأثير عبء العمل والتعويض على نية الدوران الموظفين 

 .مع الرضا الوظيفي كمتغير وسيط

 Turen Lumba Lumba تستخدم هذه الدراسة نهجا كميا. الهدف من هذا البحث هو موظف مصنع

Chips Factory.  باستخدام طريقةتم جمع البيانات باستخدام استبيان ومعالجتها  PLS بمساعدة 

SmartPLS 3.0. كانت المتغيرات التي تمت دراستها هي عبء العمل (X1( ، والتعويض (X2( ،  ونية

 .(Z) والرضا الوظيفي (Y) الدوران

أثير كبير على نية الدوران ، وعبء العمل له تأثير كبير تشير نتائج هذه الدراسة إلى أن عبء العمل له ت

على الرضا الوظيفي ، والتعويض ليس له تأثير على نية الدوران ، والتعويض له تأثير كبير على الرضا 

الوظيفي ، والرضا الوظيفي له تأثير كبير على معدل الدوران النية ، الرضا الوظيفي قادر على التوسط في 

ا على التوسط في التعويض على نية تأثير عبء الع مل على نية الدوران ، ولم يكن الرضا الوظيفي قادرا

.Turen Cap Lumbalumba Chips Factory الدوران في مصنع
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dewasa ini, pertumbuhan ekonomi yang begitu pesatxmembawa 

perubahanxdalamxberbagai macam aspekxkehidupan. Takxterkecuali 

padaxperubahan yang terjadi dalam duniaxkerja. Perubahan lingkungan 

yang sangat cepat mengakibatkan persaingan yang semakin ketat antar 

perusahaan dalam berlomba-lomba memberikan pelayanan yang terbaik. 

Begitu banyak cara yang telah dilakukan perusahaan seperti dengan 

meningkatkan kualitas SDM. Sumberxdayaxmanusia adalah pelaksana 

pada sebuah perusahaan yang akanxmengelola serta memanfaatkan unsur-

unsurxseperti vahan baku, modal, dam mesinxyang terdapat pada 

perusahaanxyang nantinya unsur-unsur tadi dapat digunakan secara 

efektif danxefisien (Bimaputra & Purwoto, 2020). Bagi banyak 

perusahaan di seluruh dunia, fungsi SDM adalah sebagai pemain kunci 

(key player) dari upaya pencapaian tujuan-tujuan tersebut (Andika dan 

Imam, 2013). Dengan adanya SDM yang berketerampilan tinggi, 

organisasi dapat menjadikannya sebagai asset keunggulan kompetitif 

sehingga dapat memberikan pelayanan yang terbaik dan memenangkan 

persaingan. Dalam upaya memenangkan persaingan kompetitif tersebut, 

tuntutan-tuntutan perusahaan kepada para karyawan yang tidak sebanding 

dengan kemampuannya akan berdampak pada psikologi mereka (Kumara, 

2017). Beberapa karyawan mungkin tidak mampu dan tertekan terhadap 
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beberapa macamxtekanan dari organisasixyang menuntutxmereka untuk 

mencapaixtarget. Dalam hal tersebut, mereka akan cenderung merasa 

terbebani, yang dimana kepuasan kerja mereka pasti akan menurun dan 

berpikir untuk pindah bahkan meninggalkan perusahaan. 

Sebuah organisasi tidak akan pernah lepas oleh bayang-bayang 

perputaran pegawai atau yang kerap disebut Turnover Intentions adalah 

sebuah tingkat einginan seorang karyawan untuk 

keluarxdarixperusahaan. Halxtersebutxdipicu oleh banyakxhal seperti 

keinginan karyawan tersebut memperoleh pekerjaann yang lebih baim 

lagi dan lebih layak dari sebelumnya (Putrianti, 2014). Seing ditemui 

jika turnoverxjuga dapt berupaxpengunduranxdiri, pindah, keluar unit 

organisasi, berhenti atau matinya anggota organisasi. Turnover adalah 

salah satu fenomena yang sering terjadi dalam dunia bisnis, yang dapat 

diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dan masuk di sebuah 

perusahaan (Witasari, 2009). Dalam penelitian Zaki dan Marzolina, 

(2016) menyatakan bahwa Turnover sering kali digunakan sebagai 

indikator performa perusahaan dan mudah dianggap negatif sebagai 

akibat dari pekerjaan yang digunakan sebagai batu loncatan untuk 

mendapatkan pekerjaan dengan masa deoan yang lebih menjanjikan. 

Dampak negatif  dari TurnoverxIntention untuk perusahaanxantara lain 

perusahaan harus menyediakan tambahan waktuxdanxbiayaxuntuk 

merekrut kembali orang-orang untuk menggantikan karyawan yang 

keluarx(Widyadmono, 2017). 
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TurnoverxIntention dapat disebabkani olehybeberapayfaktor, 

salah satunya ialah beban kerja (Ilham, 2012). Bebanankerjaa 

ymerupakanx sekumpulan spekerjan yanganharus diselesaikan oelh 

karyawan atau sekelompok karyawan dalam tenggat waktu yang telah 

ditentukan (Firdaus, 2017). Beban kerja yang ditanggung antar 

karyawan satu dengan yang lainnya tidak akan sama, karena jenis 

pekerjaan yang ditangani bermacam-macam. Tinggi maupun rendahnya 

beban kerja yang dimiliki karyawan tergantung dari tuntutan kerja, 

tanggung jawab pekerjaan yang didapatkan dan tingkat kompleksitas 

prosedur kerja yang berbeda-beda. Hal ini mengakibatkan akecepatan 

dalamxmenyelesaikanctugas dan produktifitas tiapankaryawan akan 

berbeda sesuaixdengan bebanxkerjanya yang dimilikinya smasing-

masing (Kurniawanxet al, 2016). Apabila karyawan merasakan beban 

kerja yang berlebih maka akan mempengaruhi kinerja karyawan 

tersebut dan dapat merugikan perusahaan sendiri. Berat maupun 

ringannya suatu pekerjaan adalah salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Pihak perusahaan sebaiknya 

tidak mengabaikan hal tersebut dengan memberikan beban pekerjaan 

kepada karyawan sesuai dengan keahlian dan kemampuan dari masing-

masing karyawan, sehingga karyawan akan merasa lebih ringan dalam 

melakukan pekerjaannya, yang nantinya akan memotivasi karyawan 

untuk meningkatkan kinerjanya dan diharapkan  hal tersebut akan 

menimbulkan loyalotas dalam diri karyawan terhadap perusahaan. 
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Adanya kompensasi juga tidak kalah penting dengan beban kerja. 

(Mahendrawan, 2015). Seorangxkaryawanxyang mempunyai keinginan 

untukxmeninggalkanxperusahaan erat kaitannyaxdengan beban akerja, 

gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, 

hubunganxkerja, peluang karir, penghargaan, dan kompensasi (Mathis 

& Jackson, dalam Iman et al, 2021). 

Faktor utama yanga menyebabkan karyawan mengundurkan diri 

dari perusahaan adalah kompensasi. Kompensasi merupakan segala hal 

yang diterima karyawan sebagai bentuk balas jasa dari perusahaan 

untuk usaha serta kinerja dari karyawan, baik dalam bentuk finansial 

maupun non finansial (Onsardi, O. (2020). Seperti halnya menurut 

Marwansyah (2016) kompensasi juga merupakan sebuah bentuk reward 

langsung maupun tidak langsung yang adil dan layak sebagai balasan 

atas kontribusi karyawan dalam membantu mencapai tujuan 

perusahaan. 

Dengan adanya kompensasi yang sesuai dan layak dapat 

meminimalisir keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, 

seperti yang dinyatakan oleh Ramlall dalam Putrianti dkk (2014) yang 

menjelaskan bahwa pertimbangan yang digunakan karyawan ats 

keinginannya untuk keluar dari perusahaan ditentukan oleh faktor 

kompensasi. Dan kompensasi yang sesuai akan berdampak baik 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini sesuai pada penelitian 

Nurhasanah & Onsardi (2021) yang menyatakanxbahwaznpengaruh 
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kompensasi berpengaruhxsignifikan terhadapunTurnoverxIntention. 

Penelitian Sutikno (2020) dan Novia (2021) juga menyatakanxbahwa 

kompensasi berpengaruh signifikanxterhadapx TurnoverxIntention. 

Namun berbeda dengan penelitian Fransiskus (2019) dan Rizqi & 

Rayhan (2021) yang menyatakanxbahwa kompensasi tidak berpengaruh 

signifikanxterhadap TurnoverxIntention. Sedangkan mengenai beban 

kerja, nipada penelitian Rao et al., (2021), A. Altahtooh (2018) dan 

Fitriani & Yusiana (2020) menyatakan bahwaxbeban kerja berpengaruh 

signifikanihterhadap TurnoverxIntention. Namun dalam penelitian dari 

Novel et al., (2021) dan Bimaputra & Parwoto, (2020) menyatakan 

bahwa bebanunkerja tidak memiliki pengaruh signifikanxterhadap 

TurnoverxIntention. Perbedaanxpenelitian yang telah dipaparkan diatas 

dapat menjadi celah atau biasa disebut sebagai GapxResearch dalam 

penelitian ini. Adanyaxperbedaan antar penelitian terdahulu maka 

penelitixmenawarkanxvariabelxmediasixyaituxkepuasanxkerja. 

Hasil penelitian sebelumnya menyatakan bahwaankepuasan 

kerjaztmampuwmemediasi bebankykerja terhadap TurnoverunIntention 

(Sutikno, 2020). Sama halnya dengan penelitiannnyangxdilakukanxoleh 

Zaki &xMarzolina (2016) terdapatuwpengaruh yangxsignifikanxantara 

beban kerja dan kompensasi terhadap TurnoverinIntention yang 

dimediasivvoleh kepuasanxkerja. Hal ini sejalan pada penelitian Satya 

& Iga (2020) dan Ni Putu & I Wayan (2021) yang menyatakan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan 
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Turnover Intention melalui kepuasan kerja. Pengertian kepuasan kerja 

sendiri yaitu keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dimana karyawan memandang pekerjaan mereka 

(Handoko, 2012). Dari sini dapat dimengerti bahwa kepuasan kerja 

karyawan tergantung bagaimana individu menyikapi pekerjaannya 

sendiri. Pada dasarnya, kepuasan kerja adalah sesuatu yang bersifat 

individual. Sedangkan setiap individu mempunyai kriteria kepuasan 

yang tidak sama sesuai system penilaian yang berlaku pada diri masing-

masing. Emakin tinggi penilaian diri seorang individu terhadapp 

pekerjaannya maka semakin tinggi pula kepuasan kerjanya (Sari, 2015). 

Faktor kepuasan kerja menjadi faktor yang paling memengaruhi 

kecenderungan dan keputusan karyawan untuk keluar dari tempat 

kerjanya. Apabilawikepuasanxkerja karyawan tingginnmaka Turnover 

intention karyawanxcenderungyulebihjrendah, sebaliknya jika kepuasan 

kerjaxxkaryawan rendahccmaka Turnoverxxintetniton karyawan 

cenderungxxlebihantinggi (Yudax& Ardana, 2017). 

Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba merupakan pabrik kripik 

yang cukup berkembang dan di kenal di berbagai wilayah. Pabrik kripik 

cap lumba-lumba mampu memasarkan produknya tidak hanya dalam 

daerah Malang saja tetapi juga produk ini sudah mampu melebarkan 

sayapnya ke seluruh Jawa, Bali, dan Sumatera bahkan hingga di eksport 

keluar negeri. Pabrik kripik cap lumba-lumba tidak hanya memproduksi 

kripik singkong berbagai macam varian rasa saja, tetapi ada beberapa 
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produk produk yang diproduksi lain seperti kripik pisang, kripik jagung 

dan produk kacang-kacangan.  

Faktor yang paling penting dalam mencapai tujuan Pabrik 

Keripik Cap Lumba-Lumba adalah sumberxdayaxmanusianya. Sumber 

dayaxmanusia menjadi aspeki penting yangxmenentukan kualitas suatu 

UMKM. UMKM perluxmelakukan perekrutan, penyeleksian, dan 

mempertahankan sumber daya manusia yang telah dimilikinya. Disisi 

lain, isuatu perusahaan penting untukxmempertahankanxsumberxdaya 

yang apotensial agaru tidakxberdampak padaxxkeinginan keluar 

(TurnoverpIntention). Penelitixmelakukanp ipra-survey terhadap 

pegawai di Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba terkait 

TurnoverwIntention. Hasil pra-survey yangxdilakukanxpeneliti dengan 

20xorang karyawanxpada Pabrik Keripik Cap Lumba- Lumba. Berikut 

adalahxhasilxpra-surveyxyangxdilakukan. 

Tabel 1. 1  

HasilxPengukuranxKuesionerxPra-surveyxTurnoverxIntention 

 

No. PERTANYAANu JAWABANi 

YA TIDAK 

1 Saudaraxpernahxxberpikirxuntukxxkeluar 

darixpekerjaanxsaudara 

18 12 

2 Saudaraxakanxmeninggalkanxxperusahaan 

bilaxsudahxxmendapatkan pekerjaan 

denganxgaji/upah yangxlebih besarxdi 

tempat lain 

20 10 

3 Saudaraxpernah berfikirxuntuk mencari 

alternatifxpekerjaanxbaru 

21 9 

4 Saudaraxpernahxberfikir untukxberpindah ke 

tempatxkerja yangxx dekat dari 

rumah/tempatxtinggal. 

21 9 
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5 Saudaraxmembandingkanxprospekxkarirxxdi 

Institusi/PerusahaanxLaini 

11 19 

6 Saudaraakan mempertimbangkanxmengambil 

PekerjaanxLain 

19 11 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Dari tabel diatas dapat diperoleh hasil yaitu sebanyak 18 ornag 

menyatakan pernah berpikir untuk keluar daari perusahaan. Sebganyak 

20 orang menyatakaan akanxmeninggalkanxperusahaan jika sudah 

menemukan pekerjaan denganxgaji atau upah yangxlebihxbesar. 

sebanyak 21 orang menyatakan pernah berpikir untuk mwncari 

pekerjaan yang lainnya dan pernag berpikir untu pindah ke tempat kerja 

yang lebih dekat dengan rumah. 11 karyawan menyatakan bahwa 

pernah membandingkanxprospekxkarir di perusahaanxlain. 19 

karyawan memperkirakab untuk mengambilxpekerjaan lain. 

Berdasarkanxhasilxtersebut dapat diketahui jika tingkatn turnover 

intention pada Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba cukup tinggi. 

Kepuasan kerja pada Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba pada 

dasarnya berbeda-beda dan  tidak sama antar satu individu dengan 

individu yang lain akrena bersifat individual. Dari hasil observasi yang 

telah dilakukan, dapat diketahui bahwa menurutxbeberapaxkaryawan 

pekerjaan yang dilakukan dianggap membosankab karena setiapxhari 

karyawan akanxmengerjakanxtugas dann terasa  monoton sehingga 

menimbulkan kejenuhan, kerja sama yang terjadi antaru karyawanxjuga 

terlihatxkurang baikxdanxkurang salingxmendukung satuxsama lain. 

Kurangxeratnya hubungan antary karyawan yang terlihat dari 
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minimnya interaksi antar karyawan dan kurangnya dukungan sesama 

karyawan dapat mengakibatkan suasana yang kurang enak. Selain itu 

juga dapat menimbulakan ketegangan dan tekananxdalamxbekerja 

sehinggan karyawan menjadi tidak nyaman dengan lingkunga kerja 

sehingga karyawan memiliki keinginan untuk meninggalkan 

perusahaan. Msalah mengenai kepuasan kerja juga terjadi pada 

karyawan kontrak. Dalam hal ini karyawan jarang memiliki 

kesempatan untu mendapatkan promosi karena statusnya yang hanya 

karyawan kontrak dan hanya sementara. 

Rendahnya kepuasan kerja yang dimiliki karyawan dalam 

pekerjaannya dapat menimbulkan efek negatif yang dapat menghambat 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Hal ini masih sangat jarang 

diperhatikan dan akan menjadi masalah yang serius pada perusahaan 

tak terkecuali pada Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba. Apabila 

pegawai pada Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba mendapatkan 

kepuasan, karyawan cenderung akan bertahan pada Pabrik Keripik Cap 

Lumba-Lumba. Berdasarkanxhasilxobservasi dapat diketahuih bahwa 

masalah-nmasalah tersebut harusbsegera diatasai. Jika bmasalah 

tersebut tidakm segera diatasi denganxbaikxmakaxakanxmenyebabkan 

masalha semakin besar dan bisa menimbulkan massalah yangxbaru. 

Adanyax perbedaan hasilz beberapa penelitianxantaraxbeban 

kerja, kompensasi dan TurnoverxIntention, kemudianxpadaxpenelitian 

ini ditambahkan variabelxmediasixberupaxkepuasanxxxkerja, serta 



29 

 

 
 

 

 

 

 

fenomenaxyangxmenjadixalasanxdilakukanxpenelitian. sehingga dapat 

dikembangkanxdenganxjudul “Pengaruh Beban Kerja dan 

Kompensasi terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan 

Kerja”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan Latar Belakang yang ada, dapat diperoleh rumusan 

masalah sebagai berikut: 

1. Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention? 

2. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Turnover Intention? 

3. Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja? 

4. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja? 

5. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention? 

6. Apakah Kepuasan Kerja mampu memidiasi pengaruh Beban 

Kerja terhadap Turnover Intention? 

7. Apakah Kepuasan Kerja mampu memidiasi pengaruh 

Kompensasi terhadap Turnover Intention? 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka peneliti menarik tujuan 

penelitian sebagai berikut: 

1) Menganalisis pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 
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2) Menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention 

3) Menganalisis pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

4) Menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

5) Menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

6) Menganalisis Peran Kepuasan Kerja dalam memidiasi pengaruh 

Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

7) Menganalisis Peran Kepuasan Kerja dalam memidiasi pengaruh 

Kompensasi terhadap Turnover Intention 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari peneltian ini sebagaixberikut: 

a. ManfaatxBagixPerusahaan 

Penelitianxinixdiharapkan bisa memberikann hasil yangxdapat 

dijadikan sebagai referensi dan masukan serta bahan 

pertimbanganxuntuk meningkatkans kepusana kerja dan 

mengatasi TurnovercgIntention melalu bebanxkerja dan 

kompensasi. 

b. ManfaatxBagixPenelitixSelanjutnya 

Hasilxdarixpenelitianxinixdiharapkan dapatxdijadikan informasi 

dengan referensixbacaan bagi penelitin laib yang akan 

melakukanxpenelitianxdenganxtopikxyangxsejenis. 
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu menjelaskan mengenai persamaan dan 

perbedaan penelitian yang akan dilakukan. Adapun penelitian-penelitian 

terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini yang akan digunakan 

sebagai landasan penelitian: 

Penelitian yang dilakukan oleh Lili dan Nina (2020) dengan judul 

“Analisis Pengaruh Kompensasi dan Beban Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja dan Turnover Intention pada Karyawan Inti Pangan, Kuningan.” 

Metodeyang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan 

mengambil sampel sebanyak 129 orang. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah menggunakan path analysis dan regresi berganda 

(multiple regression). Hasil penelitian ini adalah beban kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerha dan kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. 

Umar..A. Altahtooh (2018) dalam penelitiannya “The.Effect.of.Job 

Satisfaction.and.Workload.on.IT.Project..Employee.Turnover .Intention..in 

the Madinah.Government.of.Saudi.Arabia”. Metode penelitian ini yaitu 

kuantitatif dengan jumlah sampel 56. Penentuan..sampel..dengan..teknik 

quota..random..sampling.. dan. mengumpulkan data menggunakan 

kuesioner. Hasil penelitian menunjukan beban kerja secara signifikan dan 



32 

 

 
 

 

 

 

 

positif berhubungan dengan.Turnover Intention, lalu.ada hubungan negatif 

yang.signifikan antara kepuasan.kerja dan Turnover Intention. 

Inayat Hanum (2021) dalam judul penelitiannya “Pengaruh.Stress 

Kerja, Beban Kerja, Komitmen.Organisasi dan Kepuasan.Kerja terhadap 

Turnover...Intention Pegawai”. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

pegawai BPR..Madani Sejahtera Abadi Yogyakarta yang..berjumlah 42 

orang. Teknik. pengambilan sampel..menggunakan population sampling. 

Teknik analisis data menggunakan analisis..regresi linier berganda. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwastres kerja berpengaruh terhadap turnover 

intention. 

Lalu dalam penelitian Ni Putu & I Wayan (2021) dengan judul  

“Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention melalui Job 

Statisfaction pada PT. Super Horeca Niaga Denpasar” menyimpulkan 

bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan.terhadap 

Turnover..Intention, kompensasi..berpengaruh positif..signifikan...terhadap 

job..statisfaction, job..statisfaction berpengaruh..negatif.. signifikan 

terhadap Turnove.Intention dan job...statisfaction dapat memediasi 

kompensasi yang mempengaruhi Turnover..Intention di PT. Super Horeca 

Niaga...Denpasar. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan 

kualitatif dimana dalam penelitian ini menggunakan tiga.variabel..yaitu 

kompensasi..sebagai ..variabel.. .independent, job..satisfaction sebagai 
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variabel intervening dan Turnover Intention sebagai variabel dependen. 

Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan 

PT. Super Horeca Niaga dengan jumlah 50 orang. Data yang dikumpuakan 

dalam penelitian ini menggunakan metode observasi, wawancara, studi 

pustaka dan kuesioner. 

Sedangkan berdasarkan pada penelitian Rizqi & Rayhan (2021) 

yang berjudul “Pengaruh Stres.Kerja, Kepuasan.Kerja, Kompensasi, 

Beban Kerja.terhadap Turnover.Intention Karyawan di PT. 

Liebra.Permana”.yang menggunakan pendekatan penelitian.kuantitatif, 

pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuesioner kepada 

responden variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu stres kerja 

(X1), kepuasan kerja (X2), kompensasi (X3), beban kerja (X4), dan 

Turnover Intention (Y). Hasil dari penelitian ini adalah  Stres kerja 

memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention pada PT Liebra 

Permana. Sedangkan. Kepuasan kerja, kompensasi, dan beban.kerja 

tidak.memiliki pengaruh.terhadap Turnover Intention pada..PT Liebra 

Permana. Hal ini dapat.dibuktikan berdasarkan hasil analisis..regresi yang 

diperoleh..dan disimpulkan..bahwa hipotesis ditolak. 

Selaras pada penelitian Fransiskus (2019) yang berjudul “Pengaruh 

Kompensasi...terhadap Turnover Intention yang...dimediasi oleh 

Organizational...Commitment Karyawan...PT IDX”. Hasil dari penelitian 
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ini ialah Kompensasi..tidak berpengaruh signifikan...terhadap Turnover 

Intention, Kompensasi...berpengaruh signifikan terhadap...Organizational 

Commitme. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner. Populasi dalam 

penelitian...ini adalah seluruh...karyawan yang bekerja...pada PT IDX 

yaitu...sebanyak 148 orang. Sampel...penelitian ini adalah 108 orang. 

Noviana & Setyo...(2020) “The Effect..of Transformational 

Leadership, Perceived...Organizational Support and Workload...on 

Turnover Intention Sharia..Banking Company..in Jakarta”. Penelitian ini 

merupakan penelitian kuantitatif menggunakan metode analisis data 

berupa regresi linier berganda. Sampel yang digunakan sebanyak 101 

orang karyawan. Penelitin ini menunjukkan hasil bahwa beban kerja 

berpengarih signifikan terhadap turnover intention. 

Sutikno (2020) dengan penelitiannya “Pengaruh..Beban Kerja dan 

Kompensasi..terhadap Turnover..Intention dengan Kepuasan..Kerja 

sebagai Variabel..Intervening”. penelitian ini menggunakan samapel 

sejumlah 100 orang karyawan. Pengumpulan data dilakukan dengan 

menyebar kuesioner. Analisi data yang digunakan dalam penelitian ini 

yaitu regresi linier berganda. Dari penelitian ini dapat diketahui hasil yaitu 

beban kerja memiliki pengaruh negtif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Sedangkan kompensasi memberikan pengaruh yang positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Dan yang terakhir beban kerja 
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berpengaruh positif serta signifikan terhadap turnover intention. 

Sri et al., (2021) dalam judul penelitannya “The Influence of 

Compensation and Job Stress on Turnover Intention through Mediation of 

Job Satisfaction”. Penelitian ini menggunakan metode explanatory 

research karena penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan 

antara satu variabel dengan variabel lainnya, serta bagaimana variabel 

tersebut mempengaruhi variabel lainnya. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif karena model empiris dan pengukurannya 

berdasarkan Pengumpulan data menggunakan metode sampling jenuh, 

dilakukan pada awal Januari 2021 sampai Mei 2021. Populasi dalam 

penelitian ini adalah 106 karyawan Marketing atau Tele Account 

Management (TAM) di PT.Infomedia Nusantara Malang Selanjutnya data 

yang diperoleh dari sampel dianalisis menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (WarpPLS) 

Penelitian ini menganalisis 4 variabel yang terdiri dari dua variabel 

eksogen yaitu stres kerja dan kompensasi, dan dua variabel endogen yaitu 

adalah kepuasan kerja dan Turnover Intention. Hasil menunjukkan bahwa 

1) Kompensasi dapat menurunkan Turnover Intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi jumlah kompensasi maka semakin 

besar kemungkinan untuk mengurangi Turnover Intention karyawan. 2) 

Job stress dapat meningkatkan Turnover Intention. Hal ini menunjukkan 
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bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan. semakin besar 

kemungkinan untuk meningkatkan Turnover Intention. 3) Kepuasan kerja 

dapat mengurangi Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin besar kemungkinan untuk 

mengurangi Turnover Intention. 4) Kompensasi dapat meningkatkan 

kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi jumlah 

kompensasi, semakin besar kemungkinan untuk meningkatkan kepuasan 

kerja. 5) Stres kerja dapat menurunkan kepuasan kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja, semakin besar 

kemungkinan untuk mengurangi kepuasan kerja. 6) Kepuasan kerja telah 

berhasil memainkan peran dalam korelasi antara kompensasi dan niat 

berpindah. Hal..ini..menunjukkan bahwa kepuasan..kerja dapat 

memediasi..pengaruh kompensasi. . terhadap Turnover..Intention. 7) 

Kepuasan kerja telah berhasil berperan dalam hubungan antara stres kerja 

dan Turnover Intention. Hal ini dapat dikatakan bahww kepuasan kerja 

mampu memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention. 

Imam et al., (2021) dengan penelitiannya yang berjudul “The.Effect 

of..Compensation, Work..Environment, Leadership..Style, and Work.Load, 

on Turnover..Intention”. populasi dalam penelitian ini berjumlah 120 

orang. Penelitian ini menggunakan...teknik probability sampling 

dengan...teknik proportionate...stratified random...sampling. Hasil 



37 

 

 
 

 

 

 

 

dari..penelitian ini menyimpulkan..bahwa kompensasi, gaya 

kepemimpinan dan beban kerja berprngaruh secara simultan terhadap 

kepuasan kerja. 

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah pada 

veriabelyangg digunakan dalam peneliian, periode penelitian, sampel yang 

dugunakan, metode analisis, dan alat bantu yang digunakan. Adapun 

beberapa kesamaan dengan variable penelitian sekarang. Yaitu variable 

oleh penelitian Sutikno (2020) menggunakan beban..kerja & kompensasi 

terhadap Turnover..Intention dengan kepuasan..kerja sebagai variable 

mediasi. Kesamaan variable juga terdapat..pada penelitian yang..dilakukan 

oleh peneliti..lainnya yaitu variable Turnove..Intention, sedangkan 

perbedaannya..terdapat pada..objek yang diteliti. Penelitian..sekarang 

menggunakan objek..pada perusahaan monopoli..yaitu Pabrik..Keripik Cap 

Lumba-Lumba. Selain objek, perbedaan lain..adalah jumlah..sampel 

digunakan dan lokasi..penelitian. 

Tabel 2. 1  

Tabel Ringkasan Penelitian Terdahulu 

No. Peneliti / 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Lili...dan Nina 

(2020)  

“Analisis 

Kompensasi 

Beban kerja 

Kepuasan kerja 

DeskriptIf 

kuantitatif 

Path analysis 

Hasil dari penelitian 

ini adalah beban kerja 

memiliki pengaruh 
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Pengaruh 

Kompensasi 

dan 

Beban Kerja 

terhadap 

Kepuasan Kerja 

dan Turnover 

Intention pada 

Karyawan Inti 

Pangan, 

Kuningan”. 

Turnover 

Intention. 

dan multiple 

regression 

129 sampel. 

yang signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja dan kepuasan 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

turnover intention.  

2 Umar...A. 

Altahtooh, 

(2018)  

“The Effect of 

Job Satisfaction 

and Workload 

on IT Project 

Employee 

Turnover 

Intention in the 

Madinah 

Government of 

Saudi Arabia”. 

Kepuasan kerja 

Beban kerja 

Turnover 

Intention. 

Kuantitaif Quota 

random sampling 

Kuisioner. 56 

sampel. 

Hasilxx penelitian 

menunjukan Beban 

kerjaxx secara 

signifikan dan positif 

berhubungan  dengan 

Turnover Intention, 

ada hubungan negatif 

yang signifikan antara 

kepuasan kerja dan 

Turnover Intention 

3 Inayat Hanum 

(2021)  

“Pengaruh 

stress kerja, 

beban kerja, 

komitmen 

organisasi dan 

kepuasan kerja 

terhadap 

Turnover 

Intention 

pegawai”. 

Stres... kerja 

Beban...kerja 

Komitmen 

organisasi 

Kepuasan kerja 

Turnover 

Intention. 

Kuantitatif 

Population 

sampling. 

Multiple 

regression 42 

sampel. 

Hasil dari penelitian 

ini adalah stres kerja 

berpengath positfia 

terhadao turnover 

intention, komitmen 

organisasi memiliki 

pengaruh negatif 

terhadap turnover 

intention, dan 

terakhir stres kerja, 

beban...kerja, 

konitmen organisasi 

dan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap 

turnover...intention. 

4 Ni Putu & I 

Wayan (2021) 

“Pengaruh 

Kompensasi 

Turnover 

Intention 

Kuantitatif dan 

kualitatif 

Teknik sensus 

Kompensasan 

memiliki pengaruh 

negatif dan 
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Kompensasi 

terhadap 

Turnover 

Intention melalui 

Job Statisfaction 

pada PT. Super 

Horeca Niaga 

Denpasar” 

Job 

statisfaction 

Observasi, 

wawancara, studi 

pustaka dan 

kuesioner 

50 sampel. 

signifikan terhadap 

Turnover Intention, 

kompensasi 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

job statisfaction, job 

statisfaction 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

Turnover Intention 

dan job statisfaction 

dapat 

memediasi 

kompensasi yang 

mempengaruhi 

Turnover Intention 

di PT. Super        

Horeca      Niaga 

Denpasar. 

5 Rizqi & 

Rayhan (2021) 

“Pengaruh Stres 

Kerja, Kepuasan 

Kerja, 

Kompensasi, 

Beban Kerja 

terhadap 

Turnover 

Intention 

Karyawan    di  

PT.Liebra 

Permana“. 

Stres kerja 

Kepuasan kerja 

Kompensasi 

Beban kerja 

Turnover 

Intention 

Kuantitatif, 

Dilakukan secara 

langsung dengan 

menyebar 

kuesioner 

Accidential 

sampling 

55 sampel. 

Stres kerja 

memiliki 

Pengaruh positif 

terhadap Turnover 

intention. Sedangkan 

Kepuasan kerja, 

kompensasi, dan 

beban kerja tidak 

memiliki pengaruh 

terhadap Turnover 

Intention pada PT 

Liebra 

Permana. 
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6 Fransiskus 

(2019) 

“Pengaruh 

Kompensasi 

terhadap 

Turnover 

Intention yang 

dimediasi oleh 

Organizational 

Commitment”   

Kompensasi 

Turnover 

intention 

Organizational 

commitment 

Kuantitatif 

Dilakukan secara 

langsung dengan 

menyebar 

kuesioner 

Pertama, Kompensasi 

tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. Kedua, 

Kompensasi 

berpengaru 

signifikan terhadap 

Organizational 

Commitment. Ketiga, 

Organizational 

Commitment 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. Keempat, 

Organizational 

Commitment 

dapat memberikan 

pengaruh yang 

signifikan dalam 

memediasi hubungan 

antara Kompensasi 

terhadap 

Turnover Intention.  

7 Noviana dan 

Setyo (2020) 

The Effect of 

Transformational 

Leadership, 

Perceived 

Organizational 

Support and 

Workload on 

Turnover 

Intention Sharia 

Banking 

Company in 

Jakarta. 

Kepemimpinan 

transformasional 

Persepsi 

dukungan 

organisasi 

Beban kerja 

Turnover 

Intention 

Kuantitatif 

Multiple 

regression 

Teknik 

nonprobability 

101 sampel. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

variabel 

kepemimpinan 

transformasional, 

persepsi dukungan 

organisasi dan beban 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

Turnover Intention. 

Hasil penelitian juga 

menunjukkan bahwa 

yang paling 

mempengaruhi 

Turnover Intention 

adalah beban kerja. 
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8 Sutikno (2020) 

“Pengaruh 

Beban Kerja dan 

Kompensasi 

terhadap 

Turnover 

Intention dengan 

Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel 

Intervening”. 

Beban kerja 

Kompensasi 

Turnover 

Intention 

Kepuasan kerja 

Kuantitatif 

Propotional 

random sampling 

Multiple 

regression 

100 sampel. 

Beban kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja, kompensasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja. Beban kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. 

Kompensasi 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. Kepuasan 

kerja berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

Turnover Intention. 

Kepuasan kerja 

mampu memediasi  

pengaruh beban 

kerja       dan     

kompensasi terhadap 

Turnover Intention. 

9 Sri et al., (2021) 

“The Influence 

of Compensation 

and Job Stress 

on 

Turnover 

Intention 

through 

Mediation of Job 

Satisfaction”. 

Kompensasi 

Stres kerja 

Turnover 

intention 

Kepuasan kerja  

Kuantitatif 

Explanatory 

Research Partial 

Least 

Square 

(WarpPLS) 

- Kompensasi dapat 

menurunkan 

Turnover intention. 

- Stres kerja dapat 

meningkatkan 

Turnover intention. 

- Kepuasan kerja 

dapat mengurangi 

Turnover intention. 

- Kompensasi dapat 

meningkatkan 

kepuasan kerja. 

- Stres kerja dapat 

menurunkan 
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kepuasan kerja. 

- Kepuasan kerja 

telah berhasil 

memainkan peran 

dalam korelasi 

antara kompensasi 

dan niat berpindah 

- Kepuasan kerja 

telah berhasil 

berperan dalam 

hubungan antara 

stres kerja dan 

Turnover Intention 

10 Iman et al., 

(2021) 

“The Effect of 

Compensation, 

Work 

Environment, 

Leadership 

Style, 

and Work Load, 

on Turnover 

Intention” 

Kompensasi 

Lingkungan 

Kerja Gaya 

kepemimpinan 

Beban kerja 

Turnover 

Intention 

Deskriptif dan 

verifikatif 

Survei Teknik 

proportionate 

stratified random 

sampling. 92 

sampel. 

1) Uji secara 

simultan; 

Kompensasi, 

lingkungan 

kerja, gaya 

kepemimpinan, 

berpengaruh secara 

simultan terhadap 

Turnover Intention 

2) Kompensasi, 

lingkungan kerja, dan 

gaya kepemimpinan 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention.  

Dan 3) Beban kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. 
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Perbedaanxpenelitianxterdahuluxdengan penelitianub sekarang 

terletakxpada variablexpenelitian, periodexpenelitian, sampel penelitian, 

metode analisis, dan software statistik yang digunakan. Adapun 
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beberapa kesamaan dengan variable penelitian sekarang. Yaitu variable 

oleh penelitian Sutikno (2020) menggunakanxbebanxkerja & 

kompensasi terhadap TurnoverxIntention dengan kepuasanxkerja 

sebagaixvariablexmediasi. Kesamaab variable jugaxterdapatxpada 

penelitiax yang dilakukanxolehxpeneliti lainnyaxyakni variable 

TurnoverxIntention, sedangkanxperbedaannyaxterdapat padaxobjek 

yang diteliti. Dan penelitian sekarang menggunakanxobjekxpada Pabrik 

Keripik Cap Lumba-Lumba. Selainxobjek, perbedaanxlain adalah 

jumlahxsampelxdigunakanxdanxlokasixpenelitian. 

2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Turnover Intention 

2.2.1.1 PengertianxTurnoverxIntention 

TurnoverxIntentionxmenurutxMobley (2011) merupakan 

sebuah kecenderunganxatau niatxkaryawan untukxberhenti bekerja 

dari pekrjaan yang dilakukan secara sukarelaxatau pindahxdari satu 

tempatxkerja kextempat kerjaxlain. Menurut iRivai et al. (2015) 

TurnovervIntention adalahxkeinginan seorangxxxkaryawan untuk 

berhentixbekerja dari suatu perusahaanxatauxpindah ke perusahaan 

yang lain sesuai dengan pilihannyaxsendiri. 

Kartonox(2017) menjelaskanxTurnoveru Intentioni merupakan 

keinginanxpegawai untukxmengundurkan diri secaraxsukarela dari 
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sebuah organisasibatau perusahaanatau bisa disebut sebagai sebuah 

oengunduran diri karyawan dari sebuah perusahaan. MenurutxJimad, 

(2011)vTurnover merupakan suuatu hal yang dapatxberupa 

pengunduranxdiri, perpindahanxkeluar, pemberhentianxatau kematian 

anggotaxorganisasi. Keinginanxuntuk meninggalkanuy organisasi 

umumnyaxdidahului oleh niat karyawanxyang disebabkan oleh 

ketidakpuasanxkaryawanxterhadapxpekerjaan. 

Darixbeberapa hasilxdefinisi Turnover Intention tersebut,xmaka 

TurnoverxIntention merupakan kecenderunganxatau niat seorang 

karyawanxuntukxberhentixbekerjaxdarixpekerjaannya. 

2.2.1.2 FaktorxyangxMempengaruhixTurnoverxIntention 

MenurutxMobley, (2011) terdapat banyak ifaktor yyang 

menyebabkann karyawna berpindahxdarixtempatxkerjanya diantaranya 

adalah: 

1. Faktor individual, dalam hal ini ialah usia, jenis kelamin, masa 

kerja, pendidikan, dan status perkawinan. 

2. Kepuasan Kerja, dalam hal ini kepuasan merupakan variabel 

psikologi yang paling sering diteliti dalam suatu model intention to 

leave. Kepuasan kerja berhubungan dengan keinginan individu 

seorang karyawan untuk meninggalkan organisasi meliputi 

kepuasan akan upah dan promosi, kepuasan atas supervise yang 
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diterima, kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan akan 

pekerjaan dan isi kerja. 

3. Komitmen organisasi. Perkembangan selanjutnya dalam studi 

intention to leave memasukkan konstruk komitmen organisasional . 

Dalam perusahaan komitmen organisasi sangatlah penting dimiliki 

oleh seorang karyawan. Dengan danya komitmen yang baik maka 

seorang karyawan akan berusaha untuk terus bekerjaa dan 

mempertahankan posisinya dalam sebuah perusahaan.  

Faktor - faktor berikut ini merupakan faktor yang disebutkan oleh 

Rivai et al. (2015) yangxmempengaruhixterjadinya TurnoverxIntention 

yaitu: 

1. BebanzKerja 

Beban kerja dapat timbul dikarenakan tugas yang diberikan terlalu 

banyak untuk diselesaikan dalam waktu tertentu, maupun karyawan 

tidak mampu mengerjakan tugas yang diberikan dengan keterampilan 

yang dimiliki. 

2. LamaxKerja 

Karyawan yang merasa ingin pindah kerja disebabkan karena setelah 

bekerja, harapan-harapan semula terhadap pekerjaan berbeda dengan 

kenyataan yang diperoleh. 

3. DukunganxSosial 
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Dukungan sosial yang dimaksud adalah adanya sebuah hubungan yang 

saling menguntungkan dan membantu sesama karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Dukungan sosial memiiki pengaruh 

besar terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya dukungan sosial 

karyawan menjadi termotivasi untuk mengerjakan pekerjaannya.  

Sebaliknya, karyawan yang kurang mendapatkan dukungan sosial 

akan cenderung mengalami stres dan tidak bersemangat dalam bekerja 

yang mengakibatkan berkeinginan pindah kerja. 

4. Kompensasi 

Kompensasi finansial maupun non finansial merupakan hal yang 

penting, karena dengan danya kompensasi dapat menunjukkan upaya 

perusaaahn dalam mengapresiasi kinerja karyawannya. Apabila 

kompensasi yang diberikan tidak sesuai dan kurang layak maka akan 

menimbulka kemungkinan karyawan untuk melakukan turnover 

intention. 

2.2.1.3 DampakxTurnoverxIntention 

TurnoverxIntentionxpadaxkaryawan bisa berdampakk pada 

organisasi saat karyawan memutuskan untukxbenar-benarxmeninggalkan 

organisasi, karena munculnya keinginanxuntukxkeluar itu berasalxdari 

individu karyawan tersebut danxbukanxkeinginan dari pihak organisasi 

atauxperusahaan. Dampak negatifxTurnoverxIntention bagixperusahaan 

diantaranya dengan adanyaxtambahan waktuxdan biayaxuntuk merekrut 
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pegawaixbaruxsebagaixganti darixpegawai yang keluarx(Widyadmono, 

2017). 

Dharmax(2013) menyebutkanxdampakxTurnover bagi perusahaan, 

antaraxlain: 

a. Biaya latihan, termasuk waktu pengawas, HRD dan karyawan 

yang dilatih 

b. Tingkat kecelakaan para karyawan baru, kerap kali cenderung 

meningkat 

c. Biaya penarikan karyawan, termasuk fasilitas dan waktu untuk 

wawancara pada proses seleksi karyawan, mempelajari dan 

penarikan. 

d. Apa yang dikeluarkan untuk karyawan bisa lebih kecil dari 

yang dihasilkan karyawan baru tersebut 

e. Perlu mengadakan kerja lembur guna mengejar target agar 

tidak ada penundaan penyerahan 

f. Adanya produksi yang hilang pada masa pergantian karyawan 

g. Adanya pemborosan karena karyawan baru 

h. Peralatan produksi yang tidak dapat digunakan sepenuhnya. 

Dari pernyataan diatas, bisa ditarik kesimpulan bahwaxdampak 

yang akan dialamixperusahaan Ketika adanyaxTurnoverxadalah biaya-

biaya yangxmenyangkut operasional dan kepegawaian akan tinggi. 
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2.2.1.4 IndikatorxTurnoverxIntention 

IndikatorxxTurnoverxIntentionxmenurut Chenxdan Francesco 

(dalam Dharma, 2013) adalahxsebagaixberikut: 

a. Pikiranxuntuk pindah atau keluar, terbesit idexseseorangxuntuk 

keluarxdarixperusahaan karena oleh beberapa factor 

b. Adanya peluang lowongan pekerjaan yang menggiurkan, 

mencerminkan seseorang tertarik untuk mencari pekerjaan 

baru. 

c. Keinginan untuk  keluar  dari  organisasix dalamx beberapa  

asa mendatang. xKeinginan individu untukxberpisahxke 

organisasih yang lain. 

Menurut Mobley dalam penelitian Rocky dan Roy (2018), 

menyebutkan bahwa indikator Turnover Intention dapat diukur oleh 

beberapa hal berikut: 

a. Thingking of quitting: Adanya pemikiran individu untuk keluar 

atau tidak bertahan dengan organisasi atau perusahaan. 

b. Intent to seatch: Karyawan yang berinisiatif untuk mencari 

alternatif pekerjaan lain. 

c. Intent to quit: Sikap karyawan yang memperlihatkan 

indikasi keluar dengan cara membatalkan pekerjaan penting atau 

meminimalisasi usaha dalam bekerja. 
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Dari pendapat Dharma dan Mobley, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

indikatorxdari TurnoverxIntention ialah: 

1. Pikiranxuntukxkeluar 

2. Kecenderungan untuk pindahxmencarixpekerjaanxbaru. 

2.2.1.5 Turnover Intention dalam Islam 

Hasibuan (2005) menyatakan bahwa perputaran karyawan ialah 

perbandingan masuk dan keluarnya karyawan pada suatu perusahaan. 

Karena betapa kompleknya dampak yang ditimbulkan oleh Turnover 

Intention yang tinggi ini, Widyadmono dan Dharma menuliskan kerugiaan 

yang akan diterima oleh perusahaan akibat tingginya perputaran karyawan 

diantaranya adalah perusahaan harus mengeluarkan biaya penarikan 

karyawan, biaya-biaya pengembangan dan harus memutar otak kembali 

supaya karyawan baru dapat merasa betah dan nyaman untuk bekerja di 

perusahaan tersebut. Dalam Al-Quran sudah dijelaskan mengenai 

kewajiban pemberian hak. QS. An-nisa ayat 58 yang berbunyi: 

َ يأَمُْرُكُمْ انَْ تؤَُدُّوا الْْمَٰنٰتِ   يْنَ النَّاسِ تمُْ بَ اذِاَ حَكَمْ وَ هْلِهَاۙ اَ لٰٰٓى  اِ انَِّ اللّٰه

ا َ نِعِمَّ َ كَانَ مْ بهِ ۗ اِ ظُكُ يعَِ  انَْ تحَْكُمُوْا باِلْعدَْلِ ۗ انَِّ اللّٰه مِيْعاًۢ سَ نَّ اللّٰه

 ٥٨بصَِيْرًا 

Artinya:  

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada 

yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan 

hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. 
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Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya 

kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi Maha 

Melihat.” 

Menurut Ahli Tafsir Quraish Shihab, menafsirkan bahwa ayat diatas 

bermakna; “Sesungguhnya Allah memerintahkan kalian, wahai orang-

orang yang beriman, untuk menyampaikan segala amanat Allah atau 

amanat orang lain kepada yang berhak secara adil. Jangan berlaku 

curang dalam menentukan suatu keputusan hukum. Ini adalah pesan 

Tuhanmu, maka jagalah dengan baik, karena merupakan pesan terbaik 

yang diberikan-Nya kepada kalian. Allah selalu Maha Mendengar apa 

yang diucapkan dan Maha Melihat apa yang dilakukan. Dia mengetahui 

orang yang melaksanakan amanat dan yang tidak melaksanakannya, dan 

orang yang menentukan hukum secara adil atau zalim. Masing-masing 

akan mendapatkan ganjarannya”. 

2.2.2 Beban Kerja 

2.2.2.1 Pengertian Beban Kerja 

Munandar (2014) mendefinisikan beban kerja adalah tugas-tugas 

yang diberikan kepada karyawan untuk diselesaikan pada waktu tertentu 

dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. Beban 

kerja merupakan sekumpulan kegiatan yang harus diselesaikan oleh 

suatu karyawan dalamxjangkaxwaktuxtertentu (Kurniawan et ). Beban 

kerjaxseseorangxsudahxditentukan dalamx bentukx standarx kerja 

perusahaanxmenurut jenisx pekerjaannya.xApabila sebagian besar 

karyawanxbekerja sesuai denganxstandar perusahaan, makaxtidak akan 

terjadismasalah. Namun, apabilaxkaryawan bekerjaxdibawah standar 
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perusahaan makaxbeban kerjaxyang ditanggungxakan meningkatxatau 

berlebihx(Astianto, 2015).  

Berdasarkaxbeberapaxdefinisi diatas, dapatxdisimpulkan bahwa 

bebanxkerja merupakanxsekumpulan pekerjaan yangxharus diselesaikan 

oleh karyawab dalam jangkaxwaktuxtertentu. Menpan (2010) dalam 

Kurniawan et alx(2016) menyatakanxbeberapaxindikatorxbebanxkerja, 

yakni: 1. Jumlah pekerjaan, 2. Waktuxkerja, 3. Tuntutan fisik, 4. 

Tekanan dari atasan. 

2.2.2.2 Jenis-jeniszBebanxKerja 

Menurut Santoso (2015), jenis-jenisxbebanxkerja dibagi menajadi 

3, yaitu: 

1. BebanxKerjaxIndividu (BKI) 

Totalxwaktuxyangxdigunakanxoleh karyawan secara individu 

untukxmenyelesaikanxseluruhxtugasxpokok, tambahanx dan 

tugasxlainnyaxpadaxsuatuxjabatan. 

2. BebanxKerjaxJabatan (BKJ) 

Totalxwaktu yangxdigunakan olehx karyawan untuk 

menyelesaikanxseluruh tugasxpokok padaxsuatux jabatan. 

3. BebanxKerjaxUnit (BKU) 

Totalxwaktu (baku) yangxdigunakan karyawanx untuk 

menyelesaikanxseluruh tugasxpokok dari seluruhxjabatan pada 

suatuxunitxxkerja. 
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2.2.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Menurut Munandar (2014), mengklasifikasikan faktor-faktor 

beban kerja dalam pekerjaan sebagai berikut : 

a) Tuntutan Fisik 

Dalam hal ini kesehatan fisik seorang karyawan tetaplah yang paling 

utama. Dalam melakukan pekerjaannya seorang karyawan dituntut 

memiliki keadaan fisik yang prima. Oleh karna itu karyawan harus  

memiliki waktu isitrahat yang cukup dengan dukungan failitas kerja 

yang nyaman. 

b) Tuntutan Tugas 

Beban kerja yang berlebihan sering kali dialami oleh karyawan. 

Kondisi ini mengakibatkan karyawan menjadi stres dan dapat 

berimbas pada kinerja karyawan. Kinerja akan mengalami 

penurunan. 

Sedangkan menurut Manuaba dalam Fajriani dan Septiari (2015), 

factor yang mempengaruhi beban kerja adalah sebagai berikut: 

1. Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja 

(wring stressor) meliputi: 

a. Tugas-tugas yang dilakukan bersifat fisik seperti kondisi 

kerja, stasiun kerja, alat & sarana kerja, tata ruang, sikap kerja 

dan tempat kerja. Sedangkan tugas yang bersifat psikologi 
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seperti kompleksitas pekejaan, tanggung jawab pekerjaan, 

tingkat kesulitan pekerjaan, dan Pendidikan atau pelatihan 

yang diperoleh. 

b. Organisasi kerja seperti pelimpahan tugas & wewenang, masa 

waktu kerja, model stuktur organisasi, waktu istirahat, sistem 

pengupahan, kerja bergilir dan kerja malam. 

c. Lingkungan kerja meliputi lingkungan kerja fisik, psikologis, 

biologis dan kimiawi. 

2. Faktorxinternalxyaituxfaktor yangxberasal darixdalam tubuh 

karena reaksixdari bebanxpekerjaan eksternal. Reaksixtubuh ini 

disebutxstrain, beratxringannya strainxdapat dinilaixbaik secara 

objektifxatau subjektif. Factorxinternalxmeliputi kepuasan, jenis 

kelamin, keinginanm umur, kepercayaan, ukuranxtubuh, persepsi, 

statusxgizi, motivasi, dan kondisixKesehatan. 

2.2.2.4 IndikatorxBebanxKerja 

MenpanxdalamxSitepu (2013) menyatakan bahwa indikatorxbeban 

kerja ialah sebagai berikut: 

a. Waktu kerja 

b. Jumlah pekerjaan 

c. Factor internalxtubuh 

d. Factor eksternal tubuh. 
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Sementaraxmenurut Ambarxdalam Kusuma & Soesatyox(2014) 

indikatorxbebanxkerja adalah: 

a. Bebanxkerjaxfisik 

b. Bebanxkerjaxmental 

c. Penggunaanxwaktu. 

2.2.2.5 BebanxKerjaxdalamxPerspektifxIslam 

Menurut Schultz dalam Hadyanto (2018) Bebanckerja adalah 

pekerjaanxyang begitu banyakxdalam suatu waktuxyang ada atau 

mengerjakan suatu pekerjaanxyang begitu sulit bagi karyawan. 

Sedangkan pada dasarnya manusia mempunyai kemampuan dan batas 

kesanggupan yang tidak sama. Oleh karenanya, Allahxtidak 

memebebani manusiaxdixluar batas kesanggupannya. Layaknya dalam 

Al-Quran surah Al-Baqarah ayat 286 yang berbunyi : 

ٰٓ لَْ  ٰٓ انِْ نَّسِيْناَ ٰٓ لْ لَْ تحَْمِ ناَ وَ رَبَّ  اخَْطَأنْاَ   اوَْ  تؤَُاخِذْناَ كَمَا  اصِْرًا عَليَْناَ

لْناَ مَ تحَُ  لَْ وَ رَبَّناَ  قبَْلِناَ  عَلىَ الَّذِيْنَ مِنْ  حَمَلْتهَ   ُ يكَُل ِ ا لَْ طَاقةََ م ِ فُ اللّٰه

 ه   لنَاَ بِ رَبَّناَ لَْ  تسََبَتْ ۗاكْ ا مَ هَا لهََا مَا كَسَبَتْ وَعَليَْ  وُسْعهََا ۗنَفْسًا اِلَّْ 

مِ ناَ عَلىَ الْقوَْ فاَنْصُرْ  ىنَامَوْلٰ  انَْتَ  وَارْحَمْناَ ۗ لنَاَۗ وَاغْفِرْ  عَنَّاۗ وَاعْفُ 

 ٢٨٦ ࣖالْكٰفِرِيْنَ 

Artinya: 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang 

diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang 
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dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan kami, 

janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat 

sebagaimana Engkau bebankan kepada orang- orang sebelum kami. 

Ya Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak 

sanggup kami memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan 

rahmatilah kami. Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami 

terhadap kaum yang kafir". 

 

 Menurut Ahli Tafsir Quraish Shihab dalam Tafsir Al-Misbah 

menyatakan bahwa ayat diatas bermakna; “Allah tidak membebani 

hamba-hamba-Nya kecuali dengan sesuatu yang dapat dilaksanakan. 

Maka, setiap orang yang mukallaf, amalnya akan dibalas: yang baik 

dengan kebaikan, dan yang jelek dengan kejelekan. Tunduklah kamu 

sekalian, hai orang-orang Mukmin, dengan berdoa, "Ya Tuhan, jangan 

hukum kami jika kami lupa dalam melaksanakan perintah-Mu, atau 

bersalah karena beberapa sebab. Janganlah Engkau beratkan syariat 

untuk kami seperti Engkau memberatkan orang-orang Yahudi oleh 

sebab kekerasan dan kelaliman mereka. Dan janganlah Engkau 

bebankan kepada kami tugas yang tidak mampu kami lakukan. Berilah 

kami maaf dengan kemuliaan-Mu. Ampunilah kami dengan karunia-

Mu. Berikan kami rahmat-Mu yang luas. Engkaulah penolong kami, 

maka tolonglah kami, ya Tuhan--untuk menegakkan dan menyebarkan 

agamamu--terhadap kaum yang kafir." 

 

2.2.3 Kompensasi 

2.2.3.1 Pengertian Kompensasi 

Kompensasi merupakan semua yang didapatkan karyawan yang 

dapat berbentukxuang, barangxlangsung atau barangxtidak langsung, 

yang diterimaxkaryawan sebagaiximbalan danxjasa yang diberikan 
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padaxperusahaan. Kompensasixfinansial atau nonxfinansial diberikan 

berdasarkanxkebijaksanaan perusahaanxterhadap semuaxkaryawan dan 

usaha meningkatkanxkesejahteraan merekaxseperti tunjanganxhari 

rayaxdanxuangxpensiun. (Mujanah, 2019). 

Menurut Sedarmayanti dalam Quartey (2013) Kompensasi 

merupakanxsuatu bentukxpenghargaan yangxdiberikan perusahaan 

terhadap karyawannyaxatas apaxyang karyawanxberikan kepada 

organisasinya. Kompensasixsebagai alasanxyang utamaxbagi karyawan 

untukxbergabungxdalamxsebuah perusahaan. Kompensasixyangxadil 

lebihxmungkinxuntukxmenarik, mengembangkan, xmemotivasi dan 

mempertahankanxpegawaixyangxberkualitasxdanxkompeten. 

Kompensasixjugaxsegalaxsesuatu yangxditerima oleh karyawan 

sebagaixbalasxjasa perusahaanxuntuk usaha serta kinerjaxkaryawan 

tersebut, baikxdalamxbentukxfinansial maupun non finansial 

(Handoko, 2008; Andriani,xC., & Onsardi,xO. (2020). Berdasarkan 

beberapaxpendapat tentangxkompensasi dapat disimpulkan kompensasi 

adalah upayaxyang dilakukanxperusahaan untukxmempertahankan dan 

meningkatkanxkesejahteraanxkaryawan dalamxbentuk finansial 

maupunxnonxfinansial. (Sutikono, 2020). 

2.2.3.2 Tujuan & Jenis Kompensasi 

Secara garis besar, tujuan kompensasi adalah membantu 
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organisasi atau perusahaan untuk mencaoau apa yang telah ditetapkan 

oleh organisasi serta untuk menjamin adanya keadilan secara internal 

dan eksternal. Menurut Milkovich & Newman dalam Mujanah 2019 

menyatakan bahwa tujuan kompensasi ialah untukxmencapai efesiensi 

perusahaan, xfairness (keterbukaan) danxuntukxmemenuhi aturan 

undang-undangxyangxberlaku. Sedangkan yang dimaksudkan efesiensi 

ialah: 

1. Kompensasixyang sesuai dan layak dapatxmeningkatkan 

kinerjaxkaryawan, meningkatkanxkualitas kinerja dan 

dapat memberikanxkepuasanxkaryawan danxpemegang 

saham. 

2. Untukxpengendalianxbiaya tenagaxkerja. 

Menurut Keith & Wether dalam Mujanah 2019, tujuan 

kompensasi adalah: 

a. Memperolehx SDM yangx berkualitas 

b. Mempertahankan karyawan yangxada 

c. Menjaminxkeadilan 

d. Penghargaanxterhadapxperilakuxyangxdiinginkan 

e. Mengendalikanxbiaya 

f. Mengikutixaturanxpemerintah 

g. Terbuka dan transparan 

h. Meningkatkanxefesiensixadministrasi. 
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Kompensasi merupakan pemberian yang diterima oleh karyawan yang 

mempunyai hubungan langsung maupun tidak langsung dengan pekerjaan. 

Kompensasi langsung yang diterima oleh karyawan bisanya berupa upah 

(wages), gaji (salary), dan intensif (incentive). Sedangkan kompensasi tidak 

langsung biasanya diterima oleh kayawan biasanya dalam bentuk tunjangan 

(benefits) dan fasilitas (facility). Jenis-jenis kompensasai yang lain juga terdiri 

dari berbagaimacam bentuk pembayaran seperti kondisi waktu tidak bekerja, 

kondisi bahaya, program pelayanan karyawan dan pembayaran yang diwajibkan 

hukum. Kompensasi langsung sangat berkaitan erat dengan tugas pokok kerja 

yang menjadi kewajiban karyawan dan berhubungan langsung dengan 

pekerjaannya sehingga dapat dijabarkan sebagai berikut :  

1. Gaji (Salary) dan Upah (Wages).  

Pada umumnya gaji dan upah merupakan pemberian kompensasi secara 

finansial. Gaji bisa dibrikan setiap minggua, bulanan, atau bahkan 

tahunan. Sedangkan untuk upah, biasanya diberikan secara langsung yang 

diberikan berdasarkan tarif gaji perjam atau upah harian, sehinggas 

emakin lama jam kerjanya maka upah yang diterima akan semakin 

bnayak. Apabila diliihat berdasarkan pengaplikasian pemberian 

kompensasi antara gaji dan upah, gaji seringkali diterapkan kepada 

perusahaan-perusahaan yang lebih membutuhkan keterampilan dan 

kualifikasi khusus sehingga pembayaran gajinya cukup besar serta 

pendapatan perusahaan dihitung per jangka waktu tertentu. Sedangkan 
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untuk upah, kerap digunakan untuk membayar pegawai part-time sebagai 

imbalan yang berkaitan dengan pekerjaan borongan atau menghadapi 

event-even tertentu dan oleh perusahaan-perusahaan produksi yang lebih 

menuntut pekerjaan kasar yang juga lebih mementingkan kuantitas 

produksi serta pendapatan perusahaannya berdasarkan jumlah produk 

yang dikeluarkan (output).  

2. Insentif (Incentive) 

Insentif merupakan pemberian kompensasi dari perusahaan secara 

finansial yang merupakan tambahan diluar gaji yang telak ditetapkan 

perusahaan. Program pemberian insentif biasanya disesuaikan dengan 

tingkat prestasi karyawan seperti prodiktivitas karyawan, tingkat 

penjualan produk, tingkat pencapaian keuntungan atau adanya upaya-

upaya pemangkasan biaya yang menguntungkan bagi perusahaan.  

Kompensasi tidak langsung meruapkaan hal yang menunjang 

pembentukan kondisi kerja yang baik agar karyawan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik. Kompensasi tidak langsung ialah sebagai berikut:  

1. Tunjangan (Benefit)  

Tunjangan merupakan pemberian kompensasi dari perusahan 

secara finansial dan non-finansial yang merupakan tambahan-

tambahan diluar gaji maupun upah. Misalkan tunjangan hari raya, 

asuransi jiwa, asuransi kesehatan, tunjangan melahirkan, program 
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pensiun dan tunjangan-tunjangan lainnya yang berhubungan 

dengan kepegawaian.  

2. Fasilitas (Facility)  

Fasilitas merupakan pemberian kompensasi dari perusahaan secara 

tidak langsung non-finansial diluar gaji atau upah. Misalkan, 

tambahan cuti hari kerja, motor dinas, rekreasi yang dibiayai 

perusahaan, rumah dinas, mobil dinas, ruang kerja khusus (kantor), 

keanggotaan klub, tempat parkir khusus dan pinjaman (cicilan) 

motor, mobil dan rumah pribadi.  

Selain kompensasi langsung dan tidak langsung, kompensasi sendiri 

dapat dibagi menurut bentuk pembayarannya, antara lain sebagai berikut :  

1. Pembayaran untuk waktu tidak bekerja (payment for time not worker) 

seperti, dalam bentuk istirahat on the job, Hari-hari sakit, Liburan dan 

cuti, Alasan-alasan lain kehamilan, kecelakaan, wajib militer dll.  

2. Pembayaran terhadap bahaya (Hazard Protection) seperti, bentuk 

perlindungan terhadap bahaya pertama yang umum ini bisa berbentuk 

asuransi Jiwa, Asuransi Kesehatan, Asuransi Kecelakaan  

3. Program Pelayanan Karyawan (Employee service) seperti, Program 

rekreasi, Cafetaria, Perumahan, Beasiswa pendidikan, Fasilitas 

pembelian, Konseling dan legal, Aneka ragam pelayanan lain, seperti 

pemberian pakaian seragam dan transportasi.  
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4. Pembayaran yang diwajibkan hukum (Legally required payment) 

seperti, pajak yang telah ditetapkan oleh pemerin-tah dan aturan 

hukum tertentu yang telah diputuskan oleh pemerintah agar 

perusahaan mengeluarkan anggaran yang ditujukan bagi perlindungan 

karyawan terhadap bahaya-bahaya yang mengancam. 

2.2.3.3 Indikator Kompensasi 

Menurut Chepchumba dan Kimutai (2017), terdapat 4 indikator 

yang digunakan untuk mengukur kompensasi, antara lain; gaji, insentif, 

tunjangan, fasilitas dan program pensiun. 

Menurut (Ulfatin & Triwiyanto, 2016), indikator kompensasi 

dalam organisasi adalah sebagai berikut: 

1. Gaji dan upah merupakan kompensasi utama yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan sebagai penghasilan utama atas 

oekerjaan yang dilakukan. 

2. Insentif adalah bentuk reward untuk karyawan sebagai bentuk 

motivasi dalam meningkatkan produktivitas kerja. 

3. Tunjangan merupakan tambahan kompensasi sebagai bentuk 

pelayanan dan dukungan bagi karyawan. 

4. Asuransi kesehatan dan kesejahteraan mencakup asuransi jiwa, 

biaya pengobatan saat sakit, koperasi (pinjaman dan tabungan), 

peralatan keselamatan kerja, dan lain- lain. 



62 

 

 
 

 

 

 

 

5. Kompensasi karir dapat berbentuk keamanan dan kenyamanan di 

tempat kerja, penyediaan program pelatihan dan edukasi, promosi 

jabatan, dan lain-lain 

6. Kompensasi sosial mencakup pengakuan dan apresiasi secara 

verbal dan nonverbal, seperti un secapalamat, senyuman, pujian, 

hubungan kerja sama yang baik antar karyawan, dan lain-lain. 

Dalam prakteknya, ada beberapa jenis kompensasi yang di berikan 

kepada karyawan. Menurut Dessler (dalam Lies Indriyanti, 2009) ada tiga 

jenis kompensasi, yaitu : 

1. Kompensasi secara langsung (direct financial payment) 

dalam bentuk gaji dan intensif atau bonus/komisi. 

2. Kompensasi tidak langsung (direct payment) dalam bentuk 

tunjangan dan asuransi. 

3. Kompensasi non finansial (non financial rewards) seperti 

jam kerja yang luwes dan kantor yang bergengsi. 

2.2.3.4 Kompensasi dalam Perspektif  Islam 

Dalam agama Islam, kompensasi haruslah diberikan pada 

karyawan untuk imbalan yang sudah dijanjikan oleh perusahaan. 

Perusahaan akan mendapat hasil dari pekerjaan yang sudah dikerjakan 

oleh para karyawan, sedangkan para pekerja akan mendapatkan 

kompensasi dari tenaga yang telah mereka keluarkan. Sebagaimana 
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dalam Firman Allah SWT dalam Q.S At-Taubah ayat 105 

 

ُ عَمَلكَُمْ وَرَسُوْ  اِلٰى  نَۗ وَسَترَُدُّوْنَ مُؤْمِنوُْ وَالْ  ٗ  لهُوَقلُِ اعْمَلوُْا فَسَيَرَى اللّٰه

هَادةَِ فيَنُبَ ئِكُُمْ بِ   ١٠٥ عْمَلوُْنَ  مْ تَ نْتُ مَا كُ عٰلِمِ الْغيَْبِ وَالشَّ

 

Artinya: 

“Dan Katakanlah, bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang- orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan 

yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 

kerjakan.” 

Menurut ahli tafsir Quraish Shihab dalam Tafsir Al-Misbah 

menyatakan bahwa ayat diatas bermakna;  Katakan kepada manusia, 

wahai Rasulullah, "Bekerjalah kalian dan jangan segan-segan 

melakukan perbuatan baik dan melaksanakan kewajiban. Sesungguhnya 

Allah mengetahui segala pekerjaan kalian, dan Rasulullah serta orang-

orang Mukmin akan melihatnya. Mereka akan menimbangnya dengan 

timbangan keimanan dan bersaksi dengan perbuatan-perbuatan itu. 

Kemudian setelah mati, kalian akan dikembalikan kepada Yang Maha 

Mengetahui lahir dan batin kalian, lalu mengganjar dengan perbuatan-

perbuatan kalian setelah Dia memberitahu kalian segala hal yang kecil 

dan besar dari perbuatan kalian itu”.  

Selaras dengan Firman Allah SWT dalam surat An-Nahl ayat 97 

: 

 

نْ ذكََرٍ اوَْ انُْثٰى وَهُوَ مُؤْمِنٌ فَلنَحُْييِنََّه حَيٰوةً  ٗ  مَنْ عَمِلَ صَالِحًا م ِ

 وَلنََجْزِينََّهُمْ اجَْرَهُمْ باِحَْسَنِ مَا كَانوُْا يَعْمَلوُْنَ 
 ٩٧ طَي بِةًَ 
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Yang artinya 

“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun 

perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami 

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami 

beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa 

yang telah mereka kerjakan”. 

Pada ayat diatas menerangkan bahwa siapa saja yang berbuat 

kebajikan di dunia, baik laki-laki maupun wanita, didorong oleh 

kekuatan iman dengan segala yang mesti diimani, maka Kami tentu 

akan memberikan kehidupan yang baik pada mereka di dunia, suatu 

kehidupan yang tidak kenal kesengsaraan, penuh rasa lega, kerelaan, 

kesabaran dalam menerima cobaan hidup dan dipenuhi oleh rasa 

syukur atas nikmat Allah. Dan di akhirat nanti, Kami akan memberikan 

balasan pada mereka berupa pahala baik yang berlipat ganda atas 

perbuatan mereka di dunia (Shihab, 2012). 

Rasulullah SAW bersabda mengenai kompensasi yang 

diriwayatkan oleh Abu Dzar yang artinya: “Mereka (para budak dan 

pelayanmu) adalah saudaramu, Allah menempatkan mereka di bawah 

asuhanmu; sehingga barang siapa mempunyai saudara di bawah 

asuhannya maka harus diberinya makan seperti apa yang dimakannya 

(sendiri) dan memberi pakaian seperti apa yang dipakainya (sendiri); 

dan tidak membebankan pada mereka dengan tugas yang sangat berat, 

dan jika kamu membebankannya dengan tugas seperti itu, maka 

hendaklah membantu mereka (mengerjakannya)”. (HR. Muslim). 

Hadits diatas menegaskan bahwa upah yang sifatnya materi 

(upah dunia) pasti akan berkaitan dengan keterjaminan dan 

ketercukupan sandang pangan. Sabda “Harus diberinya makan seperti 

apa yang dimakannya (sendiri) dan memberi pakaian seperti apa yang 

dipakainya (sendiri)”, berarti bahwa upah yang diterima harus 
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menjamin pakaian dan makanan para karyawan yang meneria upah. 

Maka dari Firman Allah SWT dan Sabda Rasulullah SAW diatas, dapat 

didefinisikan bahwa kompensasi adalah imbalan yang diterima 

seseorang atas hasil kinerjanya dalam bentuk imbalan materi di dunia 

(adil dan layak) dan dalam bentuk imbalan pahala di akhirat (imbalan 

ganjaran yang lebih baik). 

2.2.4 Kepuasan Kerja 

2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Robins & Judge (2017) kepuasan kerja merupakan 

sebuah perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi 

karakteristik individu karyawannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi akan memiliki perasaan positif tentang pekerjaannya, 

sementara orang dengan tingkat rendah akan memiliki perasaan negatif. 

Kepuasan kerja adalah respon emosional dari suatu pekerjaan 

yang dimiliki karyawan. Kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang 

pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik 

karakteristiknya (Robbins & Judge, 2017). Sementara itu, Sinambela 

(2016) menjelaskan menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 

sebuah perasaan yang dihasilkan dari pekerjaan-pekerjaannya yang 

didukung oleh beberpa faktor internal maupun eksternal pada diri 

karyawan. 

Menurut Malthis dalam Rosita & Tri (2016) menyatakan bahwa 
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kepuasan kerja adalah keadaan emosi positif yang didapat dari hasil 

pengalaman kinerja individu. Pemahaman tentang kepuasan kerja 

sebagaimana dipaparkan oleh Wang & Ho dalam Hammam & Marzolina 

(2016) yaitu “Job statisfaction referred to the individual’s emotional 

attitude or tendency toward work”. Pendapat ini menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja mengarah pada sikap emosional seseorang atau tendesi 

terhadap kinerja. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 

hal yang dimiliki karyawan berupa perasaan senang dan puas atas 

pekerjaan yang telah dilakukan, atau terpenuhinya pekerjaan. 

 

2.2.4.2 Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Sutrisno (2009) faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja antara lain: 

1) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 

kejiwaan karyawan, meliputi sikap terhadap kerja, minat bakat dalam 

bekerja, ketentraman dan keterampilan. 

2) Faktor sosial, merupakan faktor yang berkaitan dengan 

hubungansosial antar karyawan, maupun karyawan dan atasan. 

3) Faktor fisik, merupakan faktor yang berkaitan dengan kondisi fisik 

karyawan, meliputi jenis pekerjaan, perlengkapan kerja, keadaan 
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ruangan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, suhu, pertukaran 

udara, penerangan, kondisi kesehatan karyawan, dan umur. 

4) Faktor finansial, merupakan faktor yang berkaitan dengan jaminan 

serta kesejahteraan karyawan. 

Mangkunegara dalam Sutikno 2020 menjelaskan bahwa ada 2 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu factor internal (individu 

pegawai) dan factor eksternal (pekerjaannya). Factor internal meliputi 

kecerdasan (IQ) pegawai, kecakapan khusus (softskill), jenis kelamin, 

pendidikan, sikap kerja, umur, kondisi fisik, pengalaman kerja, 

kepribadian, masa kerja, sikap kerja, emosi dan cara berpikir. Sedangkan 

factor eksternal terdiri dari jenis pekerjaan, pangkat (golongan), mutu 

pengawasan, stuktur organisasi, kedudukan, jaminan keuangan, hubungan 

kerja, interaksi sosial dan kesempatan promosi jabatan. 

2.2.4.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Luthans dalam Sutikno (2020) mengemukakan bahwa 

kepuasan karyawan diukur dengan beberapa indikator antara lain: 

1. Job Desciptive Index (JDI), yaitu berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri 

(berhubungan dengan tanggung jawab, minat dan pertumbuhan). 

2. Kualitas supervisi, yaitu berkaitan dengan bantuan teknis dan dukungan 

sosial untuk pekerjan. 

3. Hubungan dengan rekan kerja, yaitu berkaitan dengan interaksi sosial dan 
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respek. 

4. Kesempatan promosi, yaitu berkaitan dengan kesempatan untuk 

pengembangan karir karyawan lebih jauh. 

5. Pembayaran / upah / gaji, yakni berkaitan dengan pembayaran yang 

memadai sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan dengan jumlah yang 

layak. 

Tidak jauh berbeda dengan indikator kepuasan kerja menurut 

Neslon & Quick dalam penelitian Leny (2020), menjelaskan bahwa 

kepuasan keja mempunyai 4 dimensi spesifik dari kinerja yaitu gaji, rekan 

kerja, supervisi dan kesempatan promosi. 

2.2.4.4 Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam 

Allah SWT menyerukan agar seorang hamba berjalan kepenjuru 

dunia untuk mencari rezeki yang akan diberikan oleh-Nya, yakni berusaha 

apa saja dan dimana saja dengan keterampilan dan ilmu yang dimiliki. 

Seorang hamba yang menjalankan pekerjaannya dengan penuh tanggung 

jawab dan selalu mawas diri, pasti akan merasakan hasil dari usaha yang 

diperolehnya (keberuntungan). Seperti Firman Allah SWT dalam QS. Al-

Qashash ayat 67 yang berbunyi: 

ا مَنْ تاَبَ وَاٰمَنَ   ٦٧ لِحِيْنَ نَ الْمُفْ مِ وْنَ يَّكُ  وَعَمِلَ صَالِحًا فعَسَٰٰٓى انَْ فاَمََّ

 

Artinya: 

“Adapun orang yang bertaubat dan beriman, serta mengerjakan amal 



69 

 

 
 

 

 

 

 

yang saleh, semoga dia termasuk orang-orang yang beruntung.” 

 

 Menurut ahli tafsir Quraish Shihab dalam Tafsir Al-Misbah ayat 

diatas bermakna; “Ini adalah keadaan orang-orang musyrik. Adapun 

orang yang bertobat dari kesyirikan dan beriman dengan keimanan yang 

benar serta mengerjakan amal saleh, maka ia adalah orang yang 

berpengharapan untuk termasuk dalam golongan orang-orang yang 

mendapatkan keridaan Allah dan kenikmatan yang abadi di sisi-Nya”. 

Kepuasan kerja dalam Islam kerap kali disinggung dalam ayat-ayat 

Al-Quran. Seperti juga halnya dalam surat Asy-Syu’araa ayat 188 yaitu: 

 

 ١٨٨بِمَا تعَْمَلوُْنَ قاَلَ رَب يِْٰٓ اعَْلمَُ 

Artinya:  

“Syu'aib berkata: "Tuhanku lebih mengetahui apa yang kamu kerjakan". 

  

Pada ayat tersebut menjelaskan bahwa apa saja jenis pekerjaan 

(amal perbuatan) yang dikerjakan oleh setiap hamba akan memiliki 

peran besar terhadap tingkat kepuasan atau ketidakpuasan dari seorang 

hamba tersebut. Seseorang akan merasakan kepuasan jika ia merasa 

bahwa telah mengerjakan pekerjaannya dengan amal sholeh (kebajikan), 

begitu juga sebaliknya, pekerjaan yang dilakukanpun memiliki nilai yang 

akan berdampak pada individu tersebut, lingkungannya, karena apapun 

jenis pekerjaan setiap individu tidak akan pernah terlepas oleh 

penglihatan dan pemantauan Allah SWT. 

Sesuai pada tafsir Quraish Shihab dalam Tafsir Al-Misbah; Syu'ayb 

berkata, "Tuhanku Maha Mengetahui kemaksiatan yang kalian lakukan, dan 
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kalian berhak mendapatkan azab. Dia akan menimpakan azab itu kepada 

kalian pada saat yang telah ditentukan." Ucapan ini mencerminkan 

kepasrahan Syu'ayb kepada Allah. Tujuannya tidak lain untuk 

memperingatkan mereka. 

Hubungan ayat-ayat terebut dengan kepuasan kerja ialah apabila 

seorang karyawan telah merasa mendapatkan haknya disebuah 

perusahaan maka karyawan tersebut akan merasa puas dan hal ini akan 

berdampak positif bagi karyawan dan perusahaan. 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

1. Beban Kerja – Turnover Intention 

Riani & Putra (2017) menyatakan bahwa terdapat hubungan 

signifikan antara beban kerja dengan intensi Turnover pada 

karyawan. Penelitian Ratnasari & Lestari (2020) juga menyatakan 

bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention. Hubungan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi beban 

kerja maka akan semakin tinggi pula intensi Turnover yang dimiliki 

karyawan, sebaliknya jika semakin rendah beban kerja maka semakin 

rendah intensi Turnover yang dimiliki. 

2. Beban Kerja – Kepuasan Kerja 

Novel et al., (2021) menyatakan bahwa beban kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini sejalan 
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dengan penelitian yang dilakukan oleh Wijaya, (2017) yang 

menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila beban 

kerja karyawan tinggi maka kepuasan kerja karyawan akan menurun. 

Lebih lanjut hal tersebut dapat berakibat pada menurunnya kepuasan 

kerja. 

3. Kompensasi – Turnover Intention 

Hammam & Marzolina (2016) menyatakan bahwa apabila 

kompensasi dapat dikelola dengan baik bisa membantu perusahaan 

mencapai suatu tujuan dan memperoleh, menjaga dan memelihara 

karyawan dengan baik. Begitupun sebaliknya, tanpa ada kompensasi 

yang cukup, dapat memungkinkan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan dan apabila sudah begitu, perusahaan dalam melakukan 

penempatan kembali tidaklah mudah. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Wiguna & Surya (2017) yang menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh negative dan signifikan terhadap Turnover 

Intention, yang berarti jika pemberian kompensasi yang diberikan 

terhadap karyawan baik seperti pemberian penghargaan maupun 

yang lainnya secara layak, adil dan tepat, maka akan menurunkan 

niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

4. Kompensasi – Kepuasan Kerja 
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Hasibuan dalam Ajeng (2016) menyebutkan tujuan-tujuan dari 

adanya pemberian kompensasi. Salah satu tujuan dari pemberian 

kompensasi itu ialah kepuasan kerja. Pemberian kompensasi 

membuat karyawan dapat memenuhi semua kebutuhan- kebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan 

kerja dari jabatannya. Pernyataan tersebut sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan Sutikno (2020) yang menyatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini 

berarti kompensasi yang layak dapat meningkatkan kepuasan kerja 

yang dirasakan karyawan. 

5. Kepuasan Kerja – Turnover Intention 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh dan relatif signifikan terhadap 

Turnover Intention. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Bimaputra & Parwoto (2020) yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya 

kepuasan kerja yang tinggi pada diri setiap karyawan maka dalam 

bekerja akan lebih memacu partisipasinya dalam setiap kegiatan 

mencapai tujuan organisasi atau perusahaan, tetapi ketika kepuasan 

kerja yang dirasakan karyawan kurang, dapat memicu keinginan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya dan mencari pekerjaan 

di tempat lain. 



73 

 

 
 

 

 

 

 

6. Beban Kerja – Kepuasan Kerja – Turnover Intention 

Penelitian yang dilakukan oleh Wijaya, (2017) membuktikan bahwa 

beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila beban kerja karyawan 

tinggi maka kepuasan kerja karyawan menurun. kepuasan kerja 

secara signifikan mempengaruhi Turnover Intention (Susanti, 2018). 

Hal tersebut berarti bahwa ketika kepuasan kerja meningkat maka 

Turnover Intention akan menurun dan begitu sebaliknya. Kepuasan 

kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap Turnover 

Intention. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sutikno (2020), 

Zaki & Marzolina (2016), dan Pradana & Salehudin (2015) yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh beban kerja terhadap Turnover 

Intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Menurut Sutikno, 

(2020) Beban kerja yang tinggi yang berasal dari banyaknya tugas 

yang harus diselesaikan segera dan jam kerja yang lama membuat 

karyawan menjadi letih sehingga berdampak ketidaknyamanan para 

karyawan yang membuat karyawan menjadi stres dan berdampak 

pada menurunnya kepuasan kerja para karyawan. Dengan demikian 

karyawan akan berniat untuk mencari pekerjaan yang lebih baik 

karena tidak puas dengan pekerjaan yang saat ini dilakukannya. 

7. Kompensasi – Kepuasan Kerja – Turnover Intention 
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Penelitian yang dilakukan oleh Satya & Iga (2020) menunjukkan 

bahwa kompensasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila 

kompensasi karyawan tinggi maka kepuasan karyawan meningkat. 

Kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi Turnover Intention 

(Ni Putu & I wayan, 2021). Hal tersebut berarti bahwa ketika 

kepuasan kerja meningkat maka Turnover Intention akan menurun 

dan begitu sebaliknya. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh 

beban kerja terhadap Turnover Intention. Penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Sutikno (2020) dan Zaki & Marzolina (2016), yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh beban kerja dan kompensasi 

terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja. 

Mathis & Jackson (2011) menambahkan bahwa kompensasi adalah 

faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-

orang bekerja pada suatu perusahaan dan bukan perusahaan lainnya. 

Dengan adanya kompensasi yang sesuai akan dapat meminimalisir 

keinginan karyawan untuk keluar, seperti pendapat Ramlall dalam 

Putrianti dkk (2014) yang menjelaskan bahwa pertimbangan 

keinginan karyawan untuk keluar ditentukan oleh faktor kompensasi. 

Kompensasi yang sesuai akan dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. 
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2.4 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran ini digunakan secara sistematik untuk 

membantu menjelaskan pokok permasalahan yang akan diteliti. 

Berdasarkan gambar kerangka pemikiran ini dapat dilihat hubungan Beban 

Kerja dan Kompensasi terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan 

Kerja sebagai Variabel Mediasi pada karyawan Pabrik Keripik Cap Lumba-

Lumba. Kerangka pemikiran ini secara keseluruhan menggambarkan antara 

variabel bebas (X1) dan (X2) terhadap variabel penghubung (Z) dan 

variabel terikat (Y). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1  

Kerangka Pemikiran 

 

Sumber: Sutikno (2020) 

 

H6 

H7 
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2.5 Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara dari rumusan subjek penelitian, yang 

dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan didasarkan pada teori 

terkait yang  belum didasarkan pada fakta empiris (Sugishirono, 2015). 

Pengembangan hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut.  

  Penelitian sebelumnya oleh Fitriani & Yusiana (2020) dan A. Altahtooh 

(2018) menemukan hubungan positif dan signifikan antara beban kerja dan 

turnover intention karyawan. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya,  

peneliti telah membuat hipotesis sebagai berikut: 

H1: Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

Penelitian terdahulu Nurhasanah & Onsardi (2021) menyatakan 

Kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada 

PT. Bukit Angkasa Makmur Bengkulu maka dapat disimpulkan bahwa 

semakin meningkatnya gaji maka semakin rendahnya tingkat keinginan 

karyawan untuk keluar (Turnover Intention) dari PT. Bukit Angkasa 

Makmur Bengkulu. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya,  peneliti telah 
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membuat hipotesis sebagai berikut: 

H2: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

Penelitian terdahulu Wijaya (2017) hasil penelitian menyatakan 

bahwa beban kerja berpengaruh miliki pengaruh signifikan dengan hubungan 

yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian 

sebelumnya,  peneliti telah membuat hipotesis sebagai berikut: 

H3: Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Penelitian terdahulu oleh Sutikno (2020) menyatakan Kompensasi 

mampu mempengaruhi Kepuasan Kerja secara positif dan signifikan. Maka 

jika semakin tinggi kompensasi karyawan pada PT. Delta Dunia Sandang 

Tekstil mmaka akan semakin tinggi pula tingkat Kepuasan Kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, maka peneliti menarik hipotesis 

sebagai berikut: 

H4: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Bimaputra & Parwoto, 

(2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, maka 

peneliti menarik hipotesis sebagai berikut: 

H5: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention 

Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

Turnover Intention. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sutikno (2020) 
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dan Pradana & Salehudin (2015) menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

antara beban kerja terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh 

kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, maka peneliti 

menarik hipotesis sebagai berikut : 

H6: Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

melalui Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

Turnover Intention. Penelitian terdahulu oleh Ni Putu & I Wayan (2021) dan 

Sri et al., (2021) yang menyatakan bahwa job satisfaction dapat memediasi 

kompensasi yang mempengaruhi Turnover Intention. Berdasarkan hasil 

penelitian sebelumnya, maka peneliti menarik hipotesis sebagai berikut : 

H7: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

melalui Kepuasan Kerja 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi Penelitian 

Objek penelitian ini adalah Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba, 

yang terletak di Jl. Mentaraman RT/RW. 004/008 Dusun Jatirenggo Desa 

Talok Kecamatan Turen Kabupaten Malang Jawa Timur. 

3.2 Jenis dan Metode Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode Explanatory Research. Explanatory Research adalah untuk 

menjawab atau menjelaskan permasalahan yang dihadapi (Suprianto & 

Maharani 2013). Penelitian ini menggunakan data berupa angka yang 

diperoleh dari survei. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 

(independent) terhadap variabel terikat (dependent) dengan adanya 

variabel penghubung (mediasi). 

3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan obyek atau subyek 

yang mempunyai ciri dan sifat terntentu untuk dipelajari. Dengan 

demikian populasi tidak hanya orang, melainkan juga obyek atau benda 

lain (Sani & Vivin, 2019). Populasi dalam penulisan ini adalah seluruh 

karyawan Pabrik Keripik Cap Lumba-Lumba. 
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Menurut Suprianto & Maharani (2019) Sampel merupakan bagian 

dari sekumpulan obyek atau subyek yang mempunyai ciri dan sifat 

tertentu untuk dipelajari. Sehingga sampel menjadi bagian dari populasi. 

Penggunaan sampel disarankan Ketika jumlah populasi relatif besar. jika 

populasi memiliki jumlah 100 orang mak dapat diambil 10-15% atau 20-

25%. Seangkan jika populasi berada dibawah 100 maka diambil 

keseluruhan dari jumlah populasi (Sugiyono, 2012). dikarenakan populasi 

dari penelitian ini dibawaah 100 maka sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini berjumlah kesuluhan populasi yaitu sebanyak 80 orang yang 

berarti penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh.  

3.4 Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yan dugunakan dlaam penlitian ini ialah kuantitatif yang 

merupakan data dalam bentuk angka baik secar langsung maupun melalui 

pengolahan data kualitatif menjadi data kuantitatif. 

Sumber data yang didapat pada penelitian ini merupakan jenis data 

yaitu data primer. Sumber data primer merupakan data yang didapat 

secara langsung dari pihak pertama. Sumber data ini didapat dengan 

menggunakan kuesioner berisi pertanyaan yang telah disusun dan diajukan 

langsung kepada para reponden (Sugiyono, 2015). 

3.5 Metode Pengumpulan Data 

Peneliti dalam memperoleh data secara terperinci baik dan benar 

maka peneliti menggunakan beberapa metode dengan mengumpulkan 



81 

 

 
 

 

 

 

 

sumber data primer untuk memecahkan permasalahan Penelitian ini 

menggunakan metode pengumpulan data dengan kuesioner. Kuesioner 

merupakan proses memperoleh data melalui sekumpulan pertanyaan 

maupun pernyataan yang dikirimkan maupun diberikan secara langsung 

kepada responden (Supriyanto & Maharani 2019). 

3.6 Skala Pengukuran 

Skala instrumen yang digunakan dalam penelitian adalah skala 

Likert. Skala ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 

2015). Jawaban setiap item dalam instrumen yang menggunakan skala 

likert berupa kata-kata dalam pilihan ganda ataupun checklist dan 

diuraikan secara lebih terperinci. Pengukran data dalam penelitian ini 

menggunakan skala Likert dengan tingakatan yang dimulai dari sangat 

tidak setuju (strongly disagree SD) sampai dengan sangat setuju (strongly 

agree - SA). Penilaian jawaban dari responden akan dilakukan secara 

beurutan dimulai dari sangat setuju diberi skor 5 sangat tidak setuju diberi 

skor 1 (Ghozali, 2018). 

Tabel 3. 1  

Skor Pengukuran Data (Skala Likert) 

Skor Item 

Jawaban 

Beban 

Kerja 

Kompensasi Kepuasan 

Kerja 

Turnover 

Intention 
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5 Sangat Setuju Sangat 

Tinggi 

Sangat Tinggi Sangat 

Puas 

Sangat 

Tinggi 

4 Setuju Tinggi Tinggi Puas Tinggi 

3 Netral Cukup Cukup Cukup Cukup 

2 Tidak Setuju Rendah Rendah Tidak 

Puas 

Rendah 

1 Sangat Tidak 

Setuju 

Sangat 

Rendah 

Sangat 

Rendah 

Sangat 

Tidak 

Puas 

Sangat 

Rendah 

 
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

3.7 Definisi Operasional 

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini antara lain: 

1. Variabel Independen (X) 

Variabel independen merupakan variabel yang menjadi sebab 

timbulnya variabel dependen (Supriyanto & Maharani 2019). Terdapat 2 

variabel independen dalam penelitian ini yaitu Beban Kerja (X1) dan 

Kompensasi (X2). 

Beban kerja adalah tugas-tugas yang diberikan pada tenaga kerja 

atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu tertentu. Dengan demikian 

indikator- indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini, adalah 

sebagai berikut: 

1. Target yang harus dicapai 

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang 
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diberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya 

2. Kondisi Pekerjaan 

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh 

individu mengenai kondisi pekerjaannya. Misalnya mengambil 

keputusan dengan cepat serta mengatasi kejadian yang tak 

terduga seperti melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu yang 

telah ditentukan 

3. Standart Pekerjaan 

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, 

misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang 

harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

Sedangkan kompensasi merupakan sebuah upaya yang dilakukan 

oleh perusahaan untuk mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan 

karyawan dalam bentuk finansial maupun non finansial. Dengan demikian 

indikator-indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini, adalah 

sebagai berikut: 

1. Kompensasi secara langsung (direct financial payment) dalam 

bentuk gaji dan intensif atau bonus/komisi. 

2. Kompensasi tidak langsung (direct payment) dalam bentuk 

tunjangan dan asuransi. 

3. Kompensasi non finansial (non financial rewards) seperti jam 

kerja yang luwes dan kantor yang bergengsi. 
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2. Variabel Dependent (Y) 

Variabel dependen merupakan variabel yang timbul akibat 

pengaruh variabel lain (Supriyanto & Maharani 2019). Variabel dependen 

(Y) dalam penelitian ini yaitu Turnover Intention. Turnover Intention 

adalah kecenderungan perasaan karyawan atau niat karyawan yang 

memiliki keinginan untuk berhenti dari pekerjaanya. Berdasarkan konsep 

yang menjadi dasar definisi operasional variabel Turnover Intention, dapat 

dirumuskan beberapa indikator antara lain : 

1. Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting) 

Seorang karyawan berpikir untuk keluar dari pekerjaan atau 

tetap bertahan biasanya diawali dengan ketidakpuasan dalam 

pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan. Dengan adanya 

perasaan ini karyawwan berpikir unruk keluar dari perusahaan. 

2. Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for 

alternatives) 

Seorang karyawan ingin mencari pekerjaan pada perusahaan 

lain yang dinilai lebih baik. Jika karyawan memiliki pikiran 

untuk keluar dari pekerjaannya maka dia akan cenderung 

mencari perusahaan lain untuk dimasuki. 

3. Niat untuk keluar (Intention to quit) 

Seorang karyawan berniat untuk keluar. Biasanya karyawan 

tersebut sudah memiliki pekerjaan pengganti yang sudah akan 
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dimasuki . pekerjaan tersebut tentu lebih baik dan hal ini 

diakhiri dengan keputusan keputusan untuk keluar perusahaan. 

3. Variabel Mediasi (Z) 

Variabel mediasi yaitu variabel yang berada diantara variabel 

independen dengan variabel dependen, sehingga variabel independen (X) 

tidak langsung mempengaruhi variabel dependen (Y). Variabel mediasi 

(Z) dalam penelitian ini yaitu Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja adalah 

perasaan senang atau tidak senang terhadap imbalan yang diberikan 

perusahaan atas jasa yang diberikan oleh karyawan. Berdasarkan konsep 

yang menjadi dasar definisi operasional variabel kepuasan kerja, dapat 

dirumuskan beberapa indikator antara lain: 

1. Perasaan tentang pekerjaan itu sendiri, yaitu berkaitan dengan 

pekerjaan tersebut (berhubungan dengan tanggung jawab, minat 

dan pertumbuhan). 

2. Perasaan tentang supervisi, yaitu berkaitan dengan bantuan 

teknis dan dukungan sosial atasan. 

3. Perasaan tentang rekan kerja, yaitu berkaitan dengan harmoni 

sosial dan respek. 

4. Perasaan tentang kesempatan untuk maju, yaitu berkaitan 

dengan kesempatan untuk pengembangan karyawan lebih jauh. 

5. Perasaan tentang gaji, yaitu berapa besar imbalan finansial yang 

diterima dan seberapa besar hal itu dianggap pantas/ adil 
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dibandingkan dengan imbalan di organisasi lain. 

3.8 Model Analisis Data 

3.8.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

3.8.1.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 

instrument (kuesioner). Pengujian validitas penelitian ini menggunakan 

Pearson Correlation yaitu dengan cara menghitung korelasi antara nilai 

yang diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan. Suatu pertanyaan dapat 

dinyatakan valid jika tingkat signifikansinya berada di bawah 0,05 

(Ghozali, 2018). Pengukuran yang valid berarti alat ukur yang digunakan 

dalam penelitian untuk mendapatkan data (pengukuran) itu valid. Valid 

juga memiliki arti instrumen tersebut bisa digunakan untuk mengukur apa 

yang memang seharusnya diukur (Sugiyono, 2015). Adapun kriteria uji 

validitas sebagai berikut: 

Jika nilai rhitung lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel) dan nilai r positif, 

maka butir pernyataan dikatakan valid. 

Jika nilai rhitung lebih kecil rtabel (rhitung < rtabel) dan nilai r negatif, maka 

butir pernyataan dikatakan tidak valid. 

Rumus uji validitas: 

𝑁 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌) 
𝑟𝑥𝑦 =    

√[𝑁 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2 ][𝑁 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2] 
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Dimana: 

𝑟𝑥𝑦 = Koefisien korelasi  

N = Banyak sampel 

X = Item dari variabel yang diuji 

Y = Jumlah skor semua item variabel yang diuji. 

 

3.8.1.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan suatu ukuran yang digunakan untuk 

menunjukan tingkat kekuatan dari suatu instrumen. Suatu pendekatan 

yang biasa digunakan untuk mengatasi persoalan ini adalah dengan 

menggunakan koefisien alpha. Nilai alpha sebesar antara 0 sampai 1. 

Suatu variabel akan dikatakan reliabel jika paling tidak nilai alphanya 

0,60 (Ghozali, 2018). Kriteria untuk mengolah uji reliabilitas adalah 

sebagai berikut: 

a. Jika nilai Cronbach Alpha > Standard Cronbach Alpha 0,60, 

maka butir pernyataan dikatakan reliabel. 

b. Jika nilai Cronbach Alpha < Standard Cronbach Alpha 0,60, 

maka butir pernyataan dikatakan tidak reliabel. 

Rumus uji reliabilitas: 

α = [
𝑁

𝑁 − 1
] [

∑𝜎²i𝑡𝑒𝑚

𝜎²t𝑜𝑡𝑎𝑙
] 

Dimana: 

𝛼 = Croncbach’s alpha 
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N = Banyaknya pertanyaan 

𝜎2𝑖𝑡𝑒𝑚 = Varience dengan pertanyaan 

𝜎2𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 = Varience dari skor 

3.9 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur menurut Somantri dan Muhidin) adalah sebuah alat 

analisis yang digunakan untuk menghadapi masalah yang berhubungan 

dengan sebab akibat. Fungsinya adalah untuk memberikan estimasi besarnya 

hubungan sejumlah variabel baik secara langsung maupun secara tidak 

langsung (Solimun 2012). Model yang digunakan dalam analisis jalur, yaitu: 

1. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

Gambar 3. 1 Hipotesis 1

Beban Kerja ( X1) Turnover Intention (Y) 
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Dirumuskan dalam persamaan : Y = α+bX1+e 

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention 

Gambar 3. 2 Hipotesisi 2 

 

Dirumuskan dalam persamaan: Y = α+bX2+e 

3. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Gambar 3. 3 Hipotesis 3 

Dirumuskan dalam persamaan: Z = α+bX1+e 

4. Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Gambar 3. 4 Hipotesis 4 

 

Dirumuskan dalam persamaan: Z = α+bX2+e 

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Gambar 3. 5 Hipotesis 5 

 

Dirumuskan dalam persamaan : Y = α+bZ+e 

 

Kompensasi ( X2) Turnover Intention (Y) 

Beban Kerja ( X1) Kepuasan Kerja (Z) 

Beban Kerja ( X1) Kepuasan Kerja (Z) 

Kepuasan Kerja (Z) Turnover Intention (Y) 
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6. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan 

Kerja 

Gambar 3. 6 Hipotesis 6 

Dirumuskan dalam persamaan : Y = α+bX1+bZ+e 

7. Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan 

Kerja 

Gambar 3. 7 Hipotesis 7 

Dirumuskan dalam persamaan : Y = α+Bx2+bZ+e 

Keterangan : 

Y = Turnover Intention X1 = Beban Kerja 

X2 = Kompensasi 

Z = Kepuasan Kerja α = Konstanta 

b = Beta e = Eror 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

model persamaan struktural (Structural Equaiton Modeling Partial Least 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

 Beban Kerja  

( X1) 

 

Turnover Intention 

(Y) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

 Kompensasi  

    (X2) 

Turnover Intention 

(Y) 
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Sqaure- SEMPLS). Sebelum masuk ke analisis model persamaan 

struktural maka akan dilakukan analisis indikatornya (Outer Model). 

Analisis data pada penelitian ini yaitu menguji pengaruh beberapa variabel 

dependen (eksogen) terhadap variabel independen (endogen) serta variabel 

mediator. Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode persamaan 

struktural (Structural Equation Modeling Partial Least Square-SEMPLS) 

dengan menggunakan Software SmartPLS. Analisis model struktual dalam 

aplikasi SmartPLS, dilakukan dengan 2 langkah (Wiyono, 2011) 

1. Outer Model 

Analisis ini dilakukan untuk memastikan bahwa variabel yang 

digunakan layak dan valid. Kriteria evaluasi outer model 

meliputi, nilai outer loading (valid ketika outer loading > 0.50 

sampai 0.60 dan idealnya outer loading > 0.70), average 

variance extracted (valid ketika AVE > 0,05), dan composite 

realibility (reliable ketika CR > 0,80) . 

2. Inner Model 

Analisis ini dilakukan untuk melihat model struktual yang 

dibangun benar. Evaluasi inner dapat dilihat dari Koefisien 

Determinan (R2), Nilai Jalur (nilai Beta), TStatistik, dan P 

value. 

3.10 Uji Hipotesis 

1) Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Pengujian hipotesis merupakan pengambilan keputusan apakah ada 
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pengaruh antara variabel eksogen (penyebab) dan variabel endogen 

(akibat) yang dapat dilihat dengan uji P (p-value) berdasarkan syarat, “Jika 

p-value ≤ alpha 0,05 maka hipotesis diterima yang artinya ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dan variabel terikat secara statistik” dan 

sebaliknya. 

2) Pengaruh Tidak Langsung (Uji Sobel / Uji Mediasi / Indirect Effect) 

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan uji sobel. Uji sobel 

dilakukan untuk melihat apakah variabel kepuasan kerja memediasi 

pengaruh variabel beban kerja terhadap variabel Turnover Intention Uji 

sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X 

terhadap Y melalui Z yang dihitung dengan calculator online. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1   Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1.1 Deskripsi Lokasi Penelitian 

Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba adalah pabrik keripik yang 

sangat berkembang dan dikenal di berbagai wilayah.  Namun customer 

keripik Cap Lumba-lumba ini tidak hanya orang-orang daerah Malang saja 

akan tetapi produk ini juga dikirim ke seluruh Jawa, Bali dan Sumatera 

bahkan juga diekspor keluar negeri. Pabrik keripik Cap Lumba-lumba ini 

bertempat di Jalan Mentaraman RT/RW. 004/008 Dusun Jatirenggo Desa 

Talok Kecamatan Turen Kabupapaten Malang. Pabrik ini meemproduksi 

berbagai macam keripik, seperti keripik singkong dengan berbagai varian 

rasa, keripik pisang, keripik jagung, dan produk kacang-kacangan. Kini, 

keripik Cap Lumba-lumba adalah produk andalan berkelas di daerah 

Kabupaten Malang. 

4.1.1.2 Sejarah Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen 

Sebelum mendirikan Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba ini, Bapak 

Sucipto selaku pemilik Pabrik merupakan  seorang pedagang buah-

buahan seperti salak, jeruk, dan kelapa. Ditengah masa usahanya beliau 

melakukan tirakat yang akhirnya menemukan ide bahwa beliau harus 

menyumbangkan seluruh hartanya sampai habis, hingga hanya tersisa 

rumah dan selembar tikar saja. Bapak Sucipto mendapatkan petunjuk  
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dari tirakat tersebut untuk membuka usaha makanan ringan dengan 

bumbu gula dan garam. Dari siniliah Pak Sucipto beserta istrinya 

membuat usaha keripik di tahun 2001 dengan meminjam modal dan 

berhutang singkong kepada tetangganya. Pada tahun tersebut Bapak 

Sucipto muali mengolah keripik singkong dengan bahan dan alat 

seadanya. Alat pengolahan yang digunakan berupa serkel (alat gergaji 

kayu) yang sudah tidak dipakai dan meminjam dynamo di bengkel 

milik temannya kemudian pemasaran produknya dilakukan di 

tetangga-tetangganya pada saat hari raya. Tidak terduga usaha yang 

dirintisnya tersebut berhasil. Banyak warga yang akhirnya memesan 

kripik dan pada akhirnya kripik tersebut diberi merek lumba-lumba. 

Keuntungan yang didapatkan cukup besar hingga bisa digunakan untuk 

membayar hutang. Dari situlah Bapak Sucipto semakin bertekat untuk 

mengambangkan usahanya. 

Lokasi usaha keripik saat ini sudah sangat rapi. perancangan 

mesin, lokasi bangunan dan bentuk mini marketnya dilakuakn oleh 

bapak sucipto sendiri. Sampai saat ini pabrik keripik Cap Lumba-

lumba sudah memiliki 100 karyawan. Dan juga usahanya sangat 

terpercaya karena telah memiliki standart ISO. 

4.1.2 Waktu dan Tempat 

Penelitian  ini dilakukan di Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba di 

Turen Kabupaten Malang yang beralamat di Jalan Mentaraman 

RT/RW. 004/008 Dusun Jatirenggo Desa Talok Kecamatan Turen 
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Kabupaten Malang. Penelitian ini dilakukan sejak bulan Maret tahun  

2022 sampai awal Juli tahun 2022 (dimulai dari penemuan masalah 

hingga penulisan laporan penelitian). 

4.1.3 Deskripsi Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini berjumlah 80 orang. Karakteristik 

responden yang dideskripsikan dalam penelitian ini antara lain : jenis 

kelamin, usia, dan pendidikan terakhir, masa bekerja, dan divisi. Deskripsi 

karakteristik responden berdasarkan pada identifikasi karakteristik yang 

diperoleh dari hasil jawaban responden pada kuesioner yang telah disebar. 

Berdasarkan hasil penelitian deskripsi karakteristik responden adalah 

sebagai berikut. 

4.1.3.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Distribusi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

disajikan dalam tabel 4.1 sebagai berikut: 

Tabel 4. 1  

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis 

Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 

Laki-laki 34 42% 

Perempuan 46 58% 

Jumlah 80 100% 
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa mayoritas responden 

berjenis kelamin perempuan dengan jumlah 46 orang (58%). Sedangkan, 

responden laki-laki sebanyak 34 orang (42%). Hal ini mengindikasikan 

bahwa dalam Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen terdapat banyak 
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karyawan perempuan daripada laki-laki dengan selisih yang tidak terlalu 

besar. 

4.1.3.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia  

Diktribusi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan 

dalam table 4.2 sebagai berikut. 

Tabel 4. 2 

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Responden Persentase 

21-30 Tahun 40 50% 

31-40 Tahun 20 25% 

41-50 Tahun 18 22% 

>50 Tahun 2 3% 

Jumlah 80 100% 
     Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Berdasrkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa sebagian responden 

berusia 21-30 tahun dengan jumlah 40 orang (50%). Sedangkan responden 

berusia 31-40 tahun berjumlah 20 orang (25%), responden dengan usia 41-

50 tahun berjumlah 18 orang (22%), Dan yang terakhir responden yang 

berusia diatas 50 tahun berjumlah 2 orang saja (3%). Hal tersebut dapat 

mengindikasikan bahwa orang yang bekerja di Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba mayoritas merupakan orang dengan usia produktif.  

4.1.3.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

Diktribusi karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 

disajikan dalam table 4.3 sebagai berikut. 

 

Tabel 4. 3  
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Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan 

Terakhir 

Jumlah Responden Persentase 

SMA/Sederajat 78 97% 

Diploma 0 0% 

S1 2 3% 

Jumlah 80 100% 
Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

merupakah lulusan SMA/Sederajat dengan jumlah 78 orang (97%). 

Sedangkan minoritas responden yang merupakan lulusan S1 hanya 

terdapat 2 orang (3%). Hal ini mengidentifikasikan bahwa Pabrik Keripik 

Cap Lumba-lumba Turen memiliki pegawai dengan pendidikan 

SMA/Sederajat paling banyak lalu dan yang paling sedikit ialah pegawai 

dengan lulusan S1. 

4.1.3.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Bekerja 

Disitribusi karakteristik responden berdasarkan masa bekerja 

disajkian dalam tabel 4.4 sebagai berikut. 

Tabel 4. 4  

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja 

Masa Bekerja Jumlah 

Responden 

Presentase 

1-5 Tahun 30 37% 

6-10 Tahun 32 40% 

>10 Tahun 18 23% 

Jumlah 80 100% 
Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa mayoritas masa 

bekerja responden adalah 6-10 tahun dengan jumlah 32 orang (40%) yang 
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beda tipis dengan responden dengan masa bekerja 1-5 tahun yaitu 

berjumlah 30 orang (37%). Sedangkan masa kerja lebih dari 10 tahun 

hanya berjumlah  18 orang (23%). Hal ini mengidentifikasikan bahwa 

Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba memiliki pegawai dengan masa bekerja 

6-10 tahun paling banyak lalu dilanjutkan dengan 1-5 tahun, dan yang 

paling sedikit ialah pegawai dengan masa bekerja diatas 10 tahun. 

4.1.3.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Divisi 

Disitribusi karakteristik responden berdasarkan divisi disajkian 

dalam tabel 4.5 sebagai berikut: 

Tabel 4. 5  

Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi 

Divisi Jumlah Responden Presentase 

Packing 29 36% 

Penggoreng 20 25% 

Kupas 15 19% 

Bumbu 11 14% 

Gudang 3 4% 

Manajer 2 2% 

Jumlah 80 100% 
Sumber: Data Primer Diolah 2022 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui bahwa mayoritas divisi 

responden adalah bagian Packing dengan jumlah 29 orang (36%) posisi 

terbanyak berikutnya pada devisi Penggoreng dengan jumlah responden 20 

orang (25%). Kemudian pada divisi Kupas dengan jumlah responden 15 

orang (19%) yang beda tipis dengan divisi Bumbu dengan jumlah 

responden 11 orang (14%). Sedangkan diminoritasnya ada pada divisi 

Gudang dan Manajer yang masing-masing berjumlah 3 orang (4%) dan 2 
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orang (2%). Hal ini mengidentifikasikan bahwa Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba memiliki divisi Packing paling banyak lalu dilanjutkan 

dengan divisi penggoreng, dan yang paling sedikit ialah pada divisi 

Gudang dan Manajer. 

4.1.4 Hasil Uji Instrumen Penelitian 

4.1.4.1 Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini digunakan untuk memperlihatkan 

drajat ketepatan dari data pada saat penyebaran kuesioner dengan data 

yang disampaikan peneliti. Pegujian dilakukan dengan cara 

membandingkan antara r hitung degan r tabel dengan ketentuan yang 

digunakan dalam menyatakan bahwa variable tersebut valid jika r hitung ≥ 

r tabel dengan taraf signifikansi 0,05 (5%). Untuk menentukan r tabel 

digunakan rumus (df = n-2), dengan pengertian n (responden) sejumlah 80, 

maka r tabel = df (80-2) = 78 

Dengan hasil perhitungan diatas didapatkan hasil df = 78, dengan 

demikian r tabel (78) dengan niali signifikasinya 5% adalah 0,2199. 

Pengujian dilakukan dengan memanfaatkan program SPSS. Hasil uji 

validitas untuk variabel beban kerja, kepuasan kerja dan turnover intention 

ditunjukkan pada tabel 4.6 berikut ini : 

Tabel 4. 6  

Hasil Uji Validitas 

Variabel Item R. Hitung R. Tabel Keterangan 

Beban Kerja X1.1 0,664 0,2199 Valid 

 X1.2 0,772 0,2199 Valid 

 X1.3 0,839 0,2199 Valid 
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 X1.4 0,821 0,2199 Valid 

 X1.5 0,658 0,2199 Valid 

 X1.6 0,695 0,2199 Valid 

Kompensasi X2.1 0,766 0,2199 Valid 

 X2.2 0,806 0,2199 Valid 

 X2.3 0,668 0,2199 Valid 

 X2.4 0,734 0,2199 Valid 

 X2.5 0,737 0,2199 Valid 

 X2.6 0,661 0,2199 Valid 

Turnover 

Intention 

Y.1 0,755 0,2199 Valid 

 Y.2 0,731 0,2199 Valid 

 Y.3 0,716 0,2199 Valid 

 Y.4 0,674 0,2199 Valid 

 Y.5 0,709 0,2199 Valid 

 Y.6 0,667 0,2199 Valid 

Kepuasan 

Kerja 

Z.1 0,786 0,2199 Valid 

 Z.2 0,826 0,2199 Valid 

 Z.3 0,825 0,2199 Valid 

 Z.4 0,749 0,2199 Valid 

 Z.5 0,739 0,2199 Valid 
               Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

               Berdasarkan tabel 4.6, diketahui bahwa semua pertanyaan pada 

indikator variabel beban kerja (X1), kompensasi (X2), kepuasan kerja 

(Z), dan turnover intention (Y) menghasilkan nilai rhitung > rtabel. 

Dengan demikian pernyataan kuesioner yang mengukur variabel 

penelitian dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk mengukur 

variabel yang diteliti. 

   4.1.4.2 Uji Reliabilitas 

                 Dalam penelitian ini, untuk mengukur reliabilitas yaitu dengan 

menggunakan nilai Cronbach’s Alpha. Dimana jika nilai Cronbach’s 

Alpha> 0,60 maka kuesioner akan dinyatakan reliabel. Berikut telah 

tabel hasil pengujian reliabilitas pada variabel penelitian: 
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Tabel 4. 7  

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel Nilai Cronbach’s 

Alpha 

Nilai 

Alpha 

Keterangan 

Beban Kerja 0,825 0,60 Realiabel 

Kompensasi 0,797 0,60 Realiabel 

Turnover 

Intention 

0,800 0,60 Realiabel 

Kepuasan Kerja 0,830 0,60 Realiabel 
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

         Dari tabel 4.7 diperoleh hasil uji reliabiitas setiap variabel dalam 

peneilitan ini memiliki niai Cronbach Alpha > 0,6. Maka dapat diartikan 

bahwa setiap instrumen dalam penelitian ini dinyatakan reliabel atau setiap 

instrumen yang digunakan dapat dipercaya 

4.1.4.3 Analisis Data 

4.1.4.3.1 Deskripsi Jawaban Responden 

 

Dari hasil kuesioner yang telah disebarkan memuat beberapa 

deskripsi jawaban responden mengenai beban kerja, kompensasi, 

turnover intention, dan kepuasan kerja. Alat analisis yang digunakan 

untuk mengetahui kecenderungan jawaban dari kuesioner yang telah 

diajukan kepada 80 responden dalam penelitian ini adalah analisis 

rentang skala. 

1. Beban Kerja 

Tabulasi jawaban responden beban kerja dapat dilihat pada tabel 

4.8 

Tabel 4. 8  
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Tabulasi Jawaban Responden Variabel Beban Kerja 

 

No 

 

Item 

 

Frekuensi  Tanggapan 

Jumlah 

Skor x 

Frekuensi 

 

Keterangan 

STS TS N S SS 

1 X1.1 0 0 2 58 20 338 Tinggi 

2 X1.2 0 0 4 47 29 345 Tinggi 

3 X1.3 0 3 18 38 21 317 Tinggi 

4 X1.4 0 1 7 41 31 342 Tinggi 

5 X1.5 0 3 24 39 14 304 Tinggi 

6 X1.6 0 4 17 35 24 319 Tinggi 

Bobot Skor 1.965  

Rata-rata 327,5 Tinggi 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa dari 80 

responden yang digunakan sebagai sampel. Dari hasil pernyataan-

pernyataan yang disusun pada kuisioner yang telah disebar kepada 

responden diperoleh angka rata-rata sebesar 327,5 yang berarti 

bahwa beban kerja pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen 

termasuk dalam kategori “tinggi”.  

2. Kompensasi 

Tabulasi jawaban responden kompensasi dapat dilihat pada tabel 

4.9. 

Tabel 4. 9  

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kompensasi 

 

No 

 

Item 

 

Frekuensi  Tanggapan 

Jumlah 

Skor x 

Frekuensi 

 

Keterangan 

STS TS N S SS 



10

3 

 

 
 

 

 

 

 

1 X2.1 0 0 2 45 33 351 Tinggi 

2 X2.2 0 0 3 48 29 346 Tinggi 

3 X2.3 0 5 18 31 26 318 Tinggi 

4 X2.4 0 1 6 45 28 340 Tinggi 

5 X2.5 0 9 20 32 19 301 Tinggi 

6 X2.6 0 0 9 48 23 334 Tinggi 

Bobot Skor 1.990  

Rata-rata 331,6 Tinggi 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa dari 80 responden 

yang digunakan sebagai sampel. Dari hasil pernyataan-pernyataan 

yang disusun pada kuisioner yang telah disebar kepada responden 

diperoleh angka rata-rata sebesar 331,6 yang berarti bahwa 

kompensasi pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen 

termasuk dalam kategori “tinggi”.  

3. Turnover Intention 

Tabulasi jawaban responden turnover intention dapat dilihat pada 

tabel 4.10. 

Tabel 4. 10  

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Turnover Intention 

 

No 

 

Item 

 

Frekuensi  Tanggapan 

Jumlah 

Skor x 

Frekuensi 

 

Keterangan 

STS TS N S SS 

1 Y1 0 0 7 44 29 342 Tinggi 

2 Y2 0 0 9 46 25 336 Tinggi 

3 Y3 0 0 6 46 28 342 Tinggi 

4 Y4 0 1 14 46 19 323 Tinggi 

5 Y5 0 0 5 47 28 343 Tinggi 
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6 Y6 0 0 5 46 29 344 Tinggi 

Bobot Skor 2.030  

Rata-rata 338,3 Tinggi 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat bahwa dari 80 

responden yang digunakan sebagai sampel, dari hasil pernyataan-

pernyataan yang disusun pada kuisioner yang telah disebar kepada 

responden diperoleh angka rata-rata sebesar 338,3 yang berarti 

bahwa turnover intention pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba 

Turen termasuk dalam kategori “tinggi”. 

4. Kepuasan Kerja 

Tabulasi jawaban responden Kepuasan Kerja dapat dilihat pada 

tabel 4.11. 

Tabel 4. 11  

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja 

 

No 

 

Item 

 

Frekuensi  Tanggapan 

Jumlah 

Skor x 

Frekuensi 

 

Keterangan 

STS TS N S SS 

1 Z1 0 0 0 52 28 348 Tinggi 

2 Z2 0 0 6 48 26 340 Tinggi 

3 Z3 0 0 3 54 23 340 Tinggi 

4 Z4 0 0 2 56 22 340 Tinggi 

5 Z5 0 0 19 37 24 325 Tinggi 

Bobot Skor 1.693  

Rata-rata 338,6 Tinggi 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.11 dapat dilihat bahwa dari 80 responden 

yang digunakan sebagai sampel, dari hasil pernyataan-pernyataan yang 
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disusun pada kuisioner yang telah disebar kepada responden diperoleh 

angka rata-rata sebesar 338,6 yang berarti bahwa kepuasan kerja pada 

Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen termasuk dalam kategori 

“puas”. 

4.1.4.3.2 Pengujian Outer Model 

 

             Pengujian Outer Model dalam penelitian ini dilakukan dengan 

melihat hasil nilai dari Convergent Validity, Discriminant Validity atau 

Aberage Variance Extracted (AVE), dan Composite Reliability. 

Analisis SmartPLS untuk uji Outer Model menggunakan data 

sebanyak 50 responden dengan PLS Algoritm Max. Number of 

Iterations sebanyak 300. 

1. Convergent Validity 

 Hasil Convergent Validity akan dilihat pada Loading 

Factornya dengan minimal Factor 0.50 sampai 0.60 dianggap 

cukup (Wiyono, 2011) pada tabel 4.12. 

Tabel 4. 12   

Uji Model (Loading Factor) 

Item Outer Loading Keterangan 

 Beban Kerja (BK)  

BK1 0,718 Valid 

BK2 0,816 Valid 

BK3 0,846 Valid 

BK4 0,851 Valid 

BK5 0,612 Valid 

BK6 0,607 Valid 
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 Kompensasi (K)  

K1 0,822 Valid 

K2 0,848 Valid 

K3 0,653 Valid 

K4 0,725 Valid 

K5 0,652 Valid 

K6 0,683 Valid 

 Turnover Intention 

(TI) 

 

TI1 0,759 Valid 

TI2 0,722 Valid 

TI3 0,735 Valid 

TI4 0,649 Valid 

TI5 0,714 Valid 

TI6 0,674 Valid 

 Kepuasan Kerja 

(KK) 

 

KK1 0,829 Valid 

KK2 0,808 Valid 

KK3 0,808 Valid 

KK4 0,800 Valid 

KK5 0,685 Valid 
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.12, asumsi nilai minimal loading factor 

yang digunakan adalah 0.50, dengan batas minimal loading factor 

antara 0.50 sampai 0.60, sehingga semua data dapat digunakan 

untuk analisis data pada penelitian ini.  

2. Average Variance Extracted (AVE) 

 Hasil Average Variance Extracted (AVE) akan dilihat 

nilainya dengan minimal AVE 0.50 (Wiyono, 2011) pada tabel 

4.13. 

Tabel 4. 13  

Uji Outer Model (Average Variance Extracted) 
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Variabel    Average Variance 

Extracted 

(AVE) 

Keterangan 

Beban Kerja 0,560 Terpenuhi 

Kompensasi 0,540 Terpenuhi 

Turnover 

Intention 

0,504 Terpenuhi 

Kepuasan Kerja 0,620 Terpenuhi 

 Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

  Berdasarkan tabel 4.13, hasil Average Variance Extracted 

(AVE) telah memenuhi minimal kriteria yaitu 0.50 maka dapat 

dilanjutkan analisis lebih lanjut dan dapat digunakan dalam 

penelitian ini. 

3. Composite Reliability 

  Hasil Composite Reliability akan dilihat nilainya dengan 

minimal CR diatas 0.70 (Wiyono, 2011) pada tabel 4.14. 

Tabel 4. 14  

Uji Outer Model (Composite Reliability) 

Variabel Composite Reliability Keterangan 

Beban Kerja 0,882 Terpenuhi 

Kompensasi 0,874 Terpenuhi 

Turnover Intention 0,859 Terpenuhi 

Kepuasan Kerja 0,891 Terpenuhi 
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

  Berdasarkan tabel 4.14, dapat dilihat bahw Composite 

Reliability telah memenuhi besar minimum kriteria yaitu 0.70 

maka dapat dilanjutkan analisis lebih lanjut dan dapat digunakan 

dalam penelitian. 

4.1.4.3.3 Pengujian Inner Model 
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Analisis SmartPLS untuk uji Inner Model menggunakan data 

sebanyak 50 responden dengan Complexity: Basic Bootstrapping, 

Confidence Interval Method: Bias-Corrected and Accelerated (IBCA) 

Bootstrap, Subsamples: 500, Significance Level: 0.50 dan Test Type: Two 

Tailed. Sebelum memasuki uji Inner Model maka peneliti sajikan gambar 

model hasil output SmartPLS pada Gambar 4.1 Outer Model dan Gambar 

4.2 Inner Model. 

Gambar 4. 1 Outer Model 

Sumber: Ouput SmartPLS 3.0 

 

Gambar 4. 2 Inner Model 
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Sumber: Ouput SmartPLS 3.0 

 

Pada gambar diatas menunjukkan hasil evaluasi Inner Model dari 

pengolahan data SEMPLS dengan SmartPLS 3.0 yang telah dilakukan. 

Hasil Inner Model akan dilihat hasil nilai R2 untuk variabel laten endogen 

dan nilai parameter serta T-statistiknya (Wiyono, 2011).  

1. R2(R Square) 

Hasil analisis untuk nilai R2 dengan pertimbangan hasil R2 sebesar 

0.67 (Baik), 0.33 (Moderat), dan 0.19 (Lemah) (Wiyono, 2011). Dapat 

dilihat pada tabel 4.15. 

Tabel 4. 15   

Koefisien Determinasi (R2) 

Variabel R2(R Square) 

Kepuasan Kerja 0,565 

Turnover Intention 0,506 
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.15, hasil pengolahan data Inner Model 

diperoleh nilai R2 yang “Moderate” untuk variabel Kepuasan Kerja dan 

Turnover Intention yaitu diatas 0,33 (Wiyono, 2011). Hasil ini 

menunjukkan bahwa pengaruh Beban Kerja dan Kompensasi terhadap 

Kepuasan Kerja moderate dengan nilai R2 yaitu 0.565, artinya bahwa 
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beban kerja berpengaruh 56,5% terhadap kepuasan kerja dan terdapat 

43,5% dipengaruhi variabel lain. Beban Kerja, Kompensasi dan Kepuasan 

Kerja terhadap Turnover Intention berpengaruh moderate juga dengan 

nilai R2 yaitu 0,506, artinya bahwa beban kerja, kompensasi dan kepuasan 

kerja berpengaruh 50,6% dan terdapat 49,4% dipengaruhi oleh variabel 

lain. 

2. Parameter dan T Statistik 

Hasil analisis untuk nilai Parameter dan T Statistik dapat dilihat 

pada Tabel 4.16. 

Tabel 4. 16   

Parameter dan T Statistik 

Variabel Original  

Sample 

Standard 

Deviation 

T 

Statistic 

P  

Value 

Beban Kerja -> 

Kepuasan Kerja 

0,541 0,102 5,292 0,000 

Beban Kerja -> 

Turnover Intention 

0,351 0,122 2,874 0,004 

Kepuasan Kerja -> 

Turnover Intention 

0,300 0,121 2,483 0,013 

Kompensasi -> 

Kepuasan Kerja 

0,278 0,097 2,876 0,004 

Kompensasi -> 

Turnover Intention 

0,144 0,145 0,994 0,321 

 Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Berdasarkan tabel 4.16, hasil pengolahan data Inner Model 

diperoleh nilai Parameter dan T Statistik hubungan langsung berdasarkan 

output dari SmartPLS 3.0. 

Tabel 4.16 dapat dijelaskan bahwa: 

1. Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja  
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Hasil dari uji variabel Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja diperoleh 

dari P-Values sebesar 0,000 < 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa 

Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan 

pengaruh sebesar 0,541. 

2. Beban Kerja terhadap Turnover Intention  

Hasil dari uji variabel Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

diperoleh dari nilai P-Values sebesar 0,004 < 0,05 maka dapat 

dinyatakan Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention dengan pengaruh sebesar 0,351. 

3. Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil uji variabel Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

diperoleh dari nilai P-Values sebesar 0,013 < 0,05 maka dapat 

dinyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention dengan pengaruh sebesar 0,300. 

4. Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil uji variabel Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja diperoleh dari 

nilai P-Values sebesar 0,004 < 0,05 maka dapat dinyatakan 

Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan 

pengaruh sebesar 0,278. 

5. Kompensasi terhadap Turnover Intention 

Hasil uji variabel Kompensasi terhadap Turnover Intention diperoleh 

dari nilai P-Values sebesar 0,321 > 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa 

Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention. 
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3. Analisis Mediasi 

Untuk menguji mediasi dalam penelitian ini dapat dilakukan 

dengan melihat hasil dari Output SmartPLS pada Bootstrapping bagian 

Specific Indirect Effects. Analisis mediasi ini digunakan untuk menguji 

variabel mediasi sebagai penghubung antara variabel bebas dan terikat 

ditunjukkan dengan tabel 4.17. 

Tabel 4. 17  

Mediasi (Specific Indirect Effect) 

Variabel Original 

Sample 

Standard 

Deviation 

T Statistic P Value 

Beban Kerja  -> 

Kepuasan Kerja -> 

Turnover Intention 

 

0,162 

 

0,081 

 

2,002 

 

0,046 

Kompensasi -> 

Kepuasan Kerja -> 

Turnover Intention 

 

0,083 

 

0,048 

 

1,754 

 

0,080 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Tabel 4.17 menunjukkan bahwa peran signifikan mediasi variabel 

Kepuasan kerja dalam hubungan Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

dengan nilai P value 0,046 <  0,05, sehingga dapat diartikan bahwa 

variabel Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Beban Kerja 

terhadap Turnover Intention. 

Berbeda dengan peran mediasi variabel Kepuasan Kerja dalam 

hubungan Kompensasi terhadap Turnover Intention dengan nilai P value 
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0,080 > 0,05, sehingga dapat diartikan bahwa variabel Kepuasan Kerja 

tidak mampu memediasi variabel pengaruh Kompensasi terhadap 

Turnover Intention. 

4.1.4.3.4 Pengujian Goodness of Fit Model 

Pengujian goodness of fit model dapat dilihat dari nilai 

predictive-relevance (Q2). Nilai Q2 dihitung berdasarkan nilai R2 dari 

masing-masing variabel endogen. Ghozali dan Latan (2015) 

menentukan kriteria kuat atau lemah sebuah model berdasarkan Q2 

adalah sebagai berikut: jika nilai Q2  0.35 maka termasuk model kuat, 

jika nilai Q2 0.15 maka termasuk model moderat, dan jika nilai Q2 0.02 

maka termasuk model lemah. Nilai R2 masing-masing variabel endogen 

sebagai berikut: 

1. Pengukuran variabel kepuasan kerja memiliki nilai R2  sebesar 

0,565 

2. Pengukuran variabel turnover intention diperoleh nilai R2 

sebesar 0,506 

Dengan demikian nilai predictive-relevance (Q2) diperoleh 

sebagai berikut: 

Q2=1-(1-R1
2)(1-R2

2) 

Q²=1-(1-0,565)(1-0,506) 

Q2= 0,785 

Berdasarkan perhitungan tersebut didapatkan nilai Q2 sebesar 

0,785 atau 78,5%. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi data yang 
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mampu dijelaskan oleh model ini adalah 78,5%. Dan sisanya sebesar 

21,5% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang masih belum dijelaskan 

dalam model penelitian ini. Dengan demikian maka dikatakan bahwa 

model penelitian ini telah memiliki goodness of fit. 

4.1.4.3.5 Pengujian Hipotesis 

1. Pengaruh Langsung 

Dari analisa yang telah dilakukan terhadap variabel langsung dan 

tidak langsung diperoleh hasil yang dijelaskan sebagi berikut: 

a. Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja  

Hasil dari uji variabel Beban Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja diperoleh dari P-Values sebesar 0,000 < 0,05 maka 

dapat dinyatakan bahwa Beban Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan pengaruh 

sebesar 0,541. 

b. Beban Kerja terhadap Turnover Intention  

Hasil dari uji variabel Beban Kerja terhadap Turnover 

Intention diperoleh dari nilai P-Values sebesar 0,004 < 

0,05 maka dapat dinyatakan Beban Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention dengan pengaruh 

sebesar 0,351. 

c. Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil uji variabel Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

Intention diperoleh dari nilai P-Values sebesar 0,013 < 
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0,05 maka dapat dinyatakan bahwa Kepuasan Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

dengan pengaruh sebesar 0,300. 

d. Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil uji variabel Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

diperoleh dari nilai P-Values sebesar 0,004 < 0,05 maka 

dapat dinyatakan Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja dengan pengaruh sebesar 0,278. 

e. Kompensasi terhadap Turnover Intention 

Hasil uji variabel Kompensasi terhadap Turnover 

Intention diperoleh dari nilai P-Values sebesar 0,321 > 

0,05 maka dapat dinyatakan bahwa Kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap Turnover Intention. 

2. Pengaruh Tidak Langsung (Uji Sobel) 

Untuk menguji pengaruh mediasi, penelitian ini 

menggunakan uji Sobel. Hasil data yang diperoleh sebagai 

berikut: 

Tabel 4. 18 Hasil Uji Sobel (X1) 

Input  Test Statistic  Standart 

Error 

P-Value 

a.1 0,541 Sobel Test 2,246 0,072 0,024 

B 0,300 Aroian Test 2,213 0,073 0,026 

Sa 0,102 Goodman 

Test 

2,279 0,071 0,022 

Sb 0,121     
  Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Dari penghitungan menggunakan Sobel test calculator 
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seperti tabel 4.18 dapat diketahui hasil dari p-value sobel test 

adalah tidak signifikan dengan nilai P value 0,024<0,05. Oleh 

karena itu maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja (Z) 

terbukti tidak mampu memediasi pengaruh antara beban kerja (X1) 

terhadap turnover intention (Y) dalam penelitian ini. 

Tabel 4. 19   

Hasil Uji Sobel (X2) 

Input  Test 

Statistic 

 Standart 

Error 

P-Value 

a.2 0,278 Sobel Test 1,875 0,044 0,060 

B 0,300 Aroian Test 1,813 0,046 0,069 

Sa 0,097 Goodman 

Test 

1,943 0,042 0,051 

Sb 0,121     
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2022 

Dari penghitungan menggunakan Sobel test calculator 

seperti tabel 4.19 dapat diketahui hasil dari p-value sobel test 

adalah signifikan dengan nilai P value 0,060 > 0,05. Oleh karena 

itu dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja (Z) terbukti mampu 

memediasi pengaruh antara kompensasi (X2) terhadap turnover 

intention (Y) dalam penelitian ini. 

4.1.4 Pembahasan 

Pembahasan hasil uji hipotesis pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Beban Kerja terhadap Turnover Intention (H1) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mengenai pengaruh 

beban kerja terhadap turnover intention, menunjukkan bahwa 
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beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Adanya pengaruh tersebut menunjukkan bahwa beban kerja 

mampu menpengaruhi tingkat turnover intention. Maknanya, 

semakin tinggi Beban Kerja karyawan pada Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba Turen akan mampu meningkatkan tingkat Turnover 

Intention karyawan.  

Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Riani & Putra (2017) dan Sutikno (2020) yang 

menyatakan bahwa beban kerja memiliki pengruh signifikan 

terhadap turnover intention. Jika beban kerja yang didapatkan oelh 

karyawan terlalu berat maka dapat mengakibatkan karyawan 

menjadi lelah dan stres sehingga dapat memicu karyawan untuk 

memiliki niat meninggalkan perusahaan. Beban kerja yang tinggi 

dapat berupa adanya tekanan dari atasan dimana karyawan terus 

dituntut untuk menyelesaikan tugas dengan segera. Hal tersebut 

dapat membuat karyawan merasa tertekan dan menimbulkan 

ketidaknyamanan yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk 

meiliki keinginan keluar dari perusahaan dan mencari pekerjan 

yang lebih baik daripada pekerjaan yang sekarang. 

Allah tidak memebebani manusia di luar batas 

kesanggupannya. Layaknya dalam Al-Quran surah Al-Baqarah 

ayat 286 yang berbunyi : 

ُ نَفْسًا الَِّْ وُ   سْعهََا ۗ لهََا مَا كَسَبتَْ وَعَليَْهَا مَا لَْ يكَُل ِفُ اللّٰه
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ٰٓ اوَْ اخَْطَأنْاَ   رَبَّناَ وَلَْ  ٰٓ انِْ نَّسِيْناَ اكْتسََبَتْ ۗ رَبَّناَ لَْ تؤَُاخِذْناَ

ٰٓ اصِْرًا كَمَا حَمَلْتهَ عَلىَ الَّذِيْنَ مِنْ قبَْلِناَ   رَبَّناَ  ٗ  تحَْمِلْ عَليَْناَ

لْناَ مَا لَْ طَاقةََ لنَاَ بهِ ٗ  وَاعْفُ عَنَّاۗ وَاغْفِرْ لنَاَۗ ٗ  وَلَْ تحَُم ِ

 ٢٨٦ ࣖوَارْحَمْناَ ۗ انَْتَ مَوْلٰىناَ فاَنْصُرْناَ عَلىَ الْقوَْمِ الْكٰفِرِيْنَ 

Artinya: 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai 

dengan kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebajikan) 

yang diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) 

yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan kami, 

janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami 

tersalah. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau bebankan kepada 

kami beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada 

orang- orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami memikulnya. 

Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami. 

Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum 

yang kafir". 

2. Kompensasi terhadap Turnover Intention (H2) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mengenai pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention, menunjukkan bahwa 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Adanya pengaruh tersebut menunjukkan bahwa 

kompensasi tidak mampu mempengaruhi tingkat turnover 

intention. Maknanya, tinggi atau rendahnya kompensasi karyawan 

pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen maka tidak akan 

menjadi pengaruh pada tingkat Turnover Intention karyawan. 

Hasil penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Sandy (2019) yang menyatakan bahwa besar kecilnya 

kompensasi atau baik-tidaknya sistem kompensasi bukan menjadi 
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faktor yang menentukan seorang karyawan memiliki niatan untuk 

keluar dari perusahaan. Oleh karena itu, jika perusahaan ingin 

mengelola tingkat turnover intention karyawan, pendekatan utama 

yang dilakukan sebaiknya bukan kearah variabel kompensasi. Hasil 

penelitian ini bertolak belakang dengan hasil-hasil penelitian 

terdahulu yang menjadi acuan peneliti dalam melakukan penelitian 

ini. Hal ini dapat menjadi landasan atau acuan untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut terkait hubungan kedua variabel ini.  

Dalam agama Islam, kompensasi haruslah diberikan 

pada karyawan untuk imbalan yang sudah dijanjikan oleh 

perusahaan. Perusahaan akan mendapat hasil dari pekerjaan 

yang sudah dikerjakan oleh para karyawan, sedangkan para 

pekerja akan mendapatkan kompensasi dari tenaga yang telah 

mereka keluarkan. Sebagaimana dalam Firman Allah SWT 

dalam Q.S At-Taubah ayat 105 

 

 

ُ عَمَلَكُمْ وَرَ  ؤْمِنوُْنَۗ وَالْمُ  ٗ  وْلهُسُ وَقلُِ اعْمَلوُْا فَسَيَرَى اللّٰه

هَادَ  تعَْمَلوُْنَ   مْ بِمَا كُنْتمُْ نبَ ئِكُُ فيَُ  ةِ وَسَترَُدُّوْنَ اِلٰى عٰلِمِ الْغيَْبِ وَالشَّ

١٠٥ 

Artinya: 

“Dan Katakanlah, bekerjalah kamu, maka Allah dan 

Rasul-Nya serta orang- orang mukmin akan melihat 

pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 

(Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, 

lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 
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kerjakan.” 

3. Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja (H3) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mengenai pengaruh 

beban kerja terhadap kepuasan kerja, menunjukan bahwa beban 

kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen. Hal ini 

menunjukkan bahwa apabila beban kerja karyawan tinggi maka 

kepuasan kerja karyawan menurun. 

Bertentangan dengan hasil ini, banyak penelitian 

menemukan hasil negatif pengaruh antara beban kerja dan 

kepuasan kerja. Hasil penelitian tersebut yaitu penelitian Melati & 

Bagus (2015), Andri Wijaya (2015) yaitu beban kerja berpengaruh 

secara tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini 

mengindikasikan bahwa beban kerja yang tinggi tidak selalu 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang terbentuk atas 

pekerjaan itu sendiri, supervisi, rekan kerja, kesempatan 

berkembang dan gaji. Kepuasan kerja sangat mungkin sekali 

dipengaruhi oleh variabel lain selain beban kerja. 

4. Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja (H4) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mengenai pengaruh 

kompensasi terhadap kepuasan kerja, menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Adanya pengaruh tersebut menunjukkan bahwa kompensasi 

mampu menpengaruhi tingkat kepuasan kerja. Maknanya, semakin 
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tinggi kompensasi karyawan pada Pabrik Keripik Cap Lumba-

lumba Turen akan mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja 

karyawan.  

Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Sutikno (2020) menyatakan Kompensasi dapat 

membangun Kepuasan Kerja yang dimiliki karyawan secara 

positif dan signifikan. Maka jika semakin tinggi kompensasi 

karyawan mampu meningkatkan tingkat Kepuasan Kerja 

karyawan. 

5. Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention. (H5) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mengenai hubungan 

kepuasan kerja terhadap turnover intention, Kepuasan kerja 

berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover intention. Hasil 

pengaruh  ini  menunjukkan  pegawai  yang  puas  justru  memiliki  

keinginan pindah yang tinggi. Temuan penelitian ini menunjukkan 

bahwa karyawan yang puas  dengan balas  jasa,  penempatan  di  

tempat  kerja,  merasakan  kemudahan dalam  pekerjaan  dan  

senang  dengan  pimpiannya  justru  memiliki  keinginan untuk 

keluar dari pekerjaan dan berusaha mencari pekerjaan atau profesi 

baru (Riski & Bukhori, 2021) 

Temuan  penelitian  pengaruh  positif kepuasan  terhadap  

keinginan  berpindah selaras dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Fu’ad &  Gumilar (2018) dan Riski Eko & Muhamad Bukhori 
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(2021) yaitu kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention dan menjadi temuan  yang  masih  harus  

ditelaah  kembali. 

Hasil ini membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan 

tidak mempengaruhi turnover intention yang terbentuk atas 

pemikiran untuk keluar, pencarian alternative pekerjaan dan niat 

untuk keluar. Jadi, karyawan yang puas tidak memiliki keinginan 

untuk keluar dari perusahaan karena mereka sudah merasa nyaman 

dengan apa yang mereka dapatkan. Kepuasan kerja dalam Islam 

kerap kali disinggung dalam ayat-ayat Al-Quran. Seperti juga 

halnya dalam surat Asy-Syu’araa ayat 188 yaitu: 

 

 ١٨٨قاَلَ رَب يِْٰٓ اعَْلمَُ بِمَا تعَْمَلوُْنَ 

Artinya:  

“Syu'aib berkata: "Tuhanku lebih mengetahui apa yang kamu 

kerjakan". 

 
Pada ayat tersebut menerangkan bahwa apa saja jenis 

pekerjaan (amal perbuatan) yang dikerjakan oleh setiap hamba 

akan memiliki peran besar pada tingkat kepuasan atau 

ketidakpuasan dari seorang hamba tersebut. Seseorang akan 

merasakan kepuasan jika ia merasa bahwa telah mengerjakan 

pekerjaannya dengan amal sholeh (kebajikan), begitu juga 

sebaliknya, pekerjaan yang dilakukanpun memiliki nilai yang 

akan berdampak pada individu tersebut, lingkungannya, karena 

apapun jenis pekerjaan setiap individu tidak akan pernah 
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terlepas oleh penglihatan dan pemantauan Allah SWT. 

6. Kepuasan Kerja sebagai Mediasi Beban Kerja terhadap 

Turnover Intention (H6) 

Berdasarkan hasil uji mediasi menggunakan SmartPLS 

mengenai hubungan tidak langsung  beban kerja dengan turnover 

intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja, menunjukkan hasil 

bahwa kepuasan kerja mampu memediasi beban kerja terhadap 

turnover intention. Maknanya semakin tinggi beban kerja yang 

dihasilkan, maka akan meningkatkan kepuasan kerja yang 

berdampak pada tingginya turnover intention.  Dalam penlitian ini 

kepuasan kerja sebagai pemediasi partial karena pengaruh antar 

variabel berpengaruh signifikan. Hasil penelitian ini diperkuat oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Pradana & Salehudin (2015), Zaki 

& Marzolina (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan mediasi kuat dan baik antara beban kerja terhadap 

turnover intention.  

Hasil ini membutkikan bahwa beban kerja tinggi tidak serta 

merta mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sehingga 

berdampak kepada turnover intention karyawan. Secara sederhana 

dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja yang tidak mampu 

memediasi beban kerja terhadap turnover intention merupakan 

faktor penting dalam meminimalisir keinginan karyawan untuk 

keluar. Beban kerja yang tinggi tidak mempengaruhi kepuasan 
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kerja karyawan juga mengindikasikan bahwa kepuasan kerja 

karyawan pada peruysahaan ini sudah cukup terpenuhi sehingga 

mampu meminimalisir keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. 

Kepuasan kerja dalam penelitian juga membuktikan bahwa 

tinggi beban kerja jika mampu diminimalisir dengan memberikan 

segala kebutuhan yang diperlukan karyawan sehingga karyawan 

puas maka akan mampu mengurangi keinginan karyawan untuk 

keluar. 

7. Kepuasan Kerja sebagai Mediasi Kompensasi terhadap 

Turnover Intention (H7) 

Berdasarkan hasil uji mediasi menggunakan SmartPLS 

mengenai hubungan tidak langsung  kompensasi dengan turnover 

intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja, menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja tidak mampu memediasi kompensasi terhadap 

turnover intention. Maknanya semakin tinggi kompensasi yang 

dihasilkan, maka kompensasi tidak dapat meningkatkan kepuasan 

kerja yang berdampak pada tingginya turnover intention. Hasil 

penelitian berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Pradana 

& Salehudin (2015), Zaki & Marzolina (2016) yang menyatakan 

bahwa kepuasann kerja merupakan mediasi kuat dan baik antara 

beban kerja terhadap turnover intention.  

Hasil ini membutkikan bahwa kompensasi tinggi tidak serta 
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merta mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sehingga berimbas 

kepada turnover intention karyawan. Secara sederhana dapat 

dikatakan bahwa kepuasan kerja yang tidak mampu memediasi 

kompensasi terhadap turnover intention merupakan faktor penting 

dalam meminimalisir keinginan karyawan untuk keluar. 

Kompensasi yang tinggi tidak mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan juga mengindikasikan bahwa kepuasan kerja karyawan 

pada peruysahaan ini sudah cukup terpenuhi sehingga mampu 

meminimalisir keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. 

Kepuasan kerja dalam penelitian juga membuktikan bahwa 

tinggi kompensasi jika mampu diminimalisir dengan memberikan 

segala kebutuhan yang diperlukan karyawan sehingga karyawan 

puas maka akan mampu mengurangi keinginan karyawan untuk 

keluar. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil pengolahan data, peneliti menarik kesimpulan 

tentang hubungan anatar variabel, sebagai berikut : 

a) Karyawan pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen memiliki 

Beban Kerja dalam kategori tinggi, Turnover Intention juga 

masuk dalam kategori tinggi, dan Kepuasan Kerja dalam kategori 

puas. 

b) Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen  

c) Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada 

Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen 

d) Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen 

e) Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada 

Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen 

f) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen 

g) Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen. 

h) Kepuasan kerja tidak mampu memediasi kompensasi terhadap 

turnover intention pada Pabrik Keripik Cap Lumba-lumba Turen. 
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5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian dan analisis data yang 

telah dilakukan, maka peneliti mengajukan beberapa saran sebagai berikut : 

a) Bagi Akademisi 

Penelitian ini dapat dijadikan referensi bagi peneliti selanjutnya 

untuk meneliti tentang beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja 

dan turnover intention. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk 

menggunakan variabel yang lain seperti lingkungan kerja, stress 

kerja, komitmen organisasi, dan kepemimpinan agar penelitian 

dapat bermanfaat bagi peneliti lainnya dengan baik. Perlu juga 

dilakukan dengan memperluas daerah jangkauan, yaitu perusahaan 

yang memiliki  jumlah  karyawan  yang  lebih  besar. Selain  itu  

perlu  diuji  kembali temuan penelitian ini khususnya mengenai 

kepuasan kerja. 

b) Bagi Praktisi 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan tambahan 

literatur yang menjelaskan tentang pentingnya beban kerja, 

kompensasi dan tingkat turnover intention terhadap perusahaan. 

Perusahaan dapat meminimalisir masalah tentang karyawan 

berpikir untuk meningglkan perusahaan, keinginan karyawan untuk 

mencari pekerjaan ditempat lain dan keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dengan variabel lain diluar kepuasan 
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kerja seperti lingkungan kerja dan  pemberian motivasi kerja.  
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A. IDENTITAS RESPONDEN 

 

1. Jenis Kelamin  :   Perempuan            Laki-laki 

2. Usia   :   21 – 30 Tahun   31 – 40 Tahun  

      41 – 50 Tahun   di atas 50 Tahun 

3. Pendidikan  :   SMA / sederajat 

               Diploma  

    S1 

4. Masa Bekerja   :   1 – 5 Tahun    6 – 10 Tahun 

          >10 Tahun   

5. Status Perkawinan  :   Kawin      Belum Kawin 

6. Divisi   :  .......................... 

 

B. PETUNJUK PENGISIAN 

1. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan benar. 

2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum anda 

memulai untuk menjawabnya. 

3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda () 

pada salah satu jawaban yang anda anggap paling benar. 

 

C. KETERANGAN 

Berilah tanda () pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan anda. 

Setiap responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban. 

Keterangan Skor Penilaian: 

5 = Sangat Setuju (SS) 

4 = Setuju (S) 

3 = Netral (N) 

2 = Tidak Setuju (TS) 
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1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

 

1. Beban Kerja (X1) 

NO Pernyataan STS TS N S SS 

1. Target yang harus saya 

capai terlalu tinggi. 

     

2. Saya merasa pekerjaan 

yang dibebankan terlalu 

sulit untuk diselesaikan. 

     

3. Saya merasa terbebani 

apabila tugas yang 

diberikan terlalu 

mendadak. 

     

4. Saya sangat terbebani 

dengan banyaknya 

pekerjaan yang harus 

segera diselesaikan. 

     

5. Kemampuan dan 

keterampilan yang saya 

miliki seringkali tidak 

mampu memenuhi standart 

Pabrik. 

     

6. Saya merasa terbebani 

dengan target kerja Pabrik 

Cap Lumba-lumba yang 

terlalu tinggi. 

     

 

2. Kompensasi (X2)  

NO Pernyataan STS TS N S SS 
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1. Saya berfikir gaji saya 

secara keseluruhan sesuai 

dengan usaha yang saya 

keluarkan. 

     

2. Bonus yang diberikan 

Pabrik tempat saya bekerja 

selama ini dapat 

meningkatkan semangat 

kerja dalam bekerja. 

     

3. Tunjangan Hari Raya yang 

diterima sesuai harapan. 

     

4. Saya merasa terlindungi 

oleh dengan adanya 

jaminan kesehatan dalam 

bekerja di Pabrik Keripik 

Cap Lumba-lumba. 

     

5. Pabrik memberikan bonus 

kepada saya apabila hasil 

pekerjaan saya mencapai 

atau melebihi target yang 

telah ditetapkan. 

     

6. Saya mendapatkan 

apresiasi dari pimpinan 

atas hasil kerja yang 

memuaskan. 

     

 

3. Turnover Intention (Y) 

NO Pernyataan STS TS N S SS 

1. Saya berfikir untuk keluar      
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dari Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba. 

2. Saya akan meninggalkan 

Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba bila sudah 

mendapatkan pekerjaan 

dengan gaji/upah yang 

lebih besar di tempat lain. 

     

3. Saya ingin mencari 

pekerjaan lain diluar 

Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba. 

     

4. Saya aktif mencari 

alternatif untuk bekerja di 

perusahaan lain. 

     

5. Saya berniat keluar dari 

Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba karena 

pekerjaan saya terlalu 

berat. 

     

6. Saya berencana untuk 

mencari pekerjaan baru 

dalam waktu dekat. 
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4. Kepuasan Kerja (Z) 

NO Pernyataan STS TS N S SS 

1. Saya puas dengan 

pekerjaan yang dilakukan 

karena sesuai dengan 

kemampuan yang saya 

miliki. 

     

2. Saya puas terhadap 

dukungan dan arahan yang 

diberikan oleh atasan di 

Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba. 

     

3. Saya puas dengan rekan 

kerja yang mendukung dan 

membantu saya ketika 

mengalami kesulitan di 

Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba. 

     

4. Saya puas karena setiap 

karyawan di Pabrik 

Keripik Cap Lumba-lumba 

memiliki kesempatan yang 

sama dalam peningkatan 

karier untuk dipromosikan. 

     

5. Saya puas dengan gaji 

yang saya terima dari 

Pabrik Keripik Cap 

Lumba-lumba. 
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Uji Validitas 
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Uji Reliabilitas 
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Convergent Validity 
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Average Variance Extracted (AVE) 

 
 

Composite Reliability 
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R2(R Square) 

 
 

 

Parameter dan T Statistik 

 
 

Analisis Mediasi 
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