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Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui pengaruh 

kompensasi gaji kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi terhadap turnover intention yang terjadi 

pada PT Rahayu Kemuning. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan menggunakan sampel 

responden sebanyak 63 karyawan yang dimana dengan 

penggambilan teknik sampel jenuh yaitu seluruh 

anggota populasi dijadikan sampel. Metode analisis 

data menggunakan regresi linier berganda. Data diolah 

menggunakan IBM SPSS statistic 25 hasil dari penelitian 

menunjukan. (1) pengaruh negative dan signifikan 

antara Kompensasi Gaji terhadap Turnover Intention. 

(2) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention. (3) 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention. 

 
INTRODUCTION  

       Organisasi sering menghadapi masalah yang berkaitan dengan SDM 
yaitu mempertahankan karyawan yang potensial agar tidak berpindah ke 
organisasi yang lain (Adisaputro, 2020). Namun pada realita yang ada, membina 
dan mempertahankan karyawan bukanlah hal yang mudah (Mathis & Jackson, 
2019). Dalam kondisi seperti apapun, organisasi harus dapat mengelola dan 
mengatur SDM sebaik mungkin karena SDM merupakan pilar bagi roda 
perusahaan yang menjalankan visi dan misi perusahaan secara efektif dan 
akhirnya berdampak pada tercapainya tujuan perusahaan.  

PT Rahayu Kemuning sebagai salah satu perusahaan yang tidak terlepas 
dari berbagai masalah terkait tingkat turnover yang terjadi masih cukup tinggi. 
Saat ini adanya turnover telah menjadi masalah serius bagi perusahaan ini. 
Tingginya tingkat turnover tenaga kerja dapat diprediksi dari seberapa besar 
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keinginan berpindah yang dimiliki karyawan suatu organisasi. Penelitian-
penelitian dan literatur yang ada menunjukkan bahwa keinginan berpindah 
seseorang dapat terjadi karena adanya faktor kompensasi gaji, kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi. 

Menurut Setyaningrum (2021) kompensasi gaji merupakan semua 
pendapatan yang berbentuk uang yang diterima karyawan secara langsung atau 
tidak langsung sebagai imbalan balas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
Karyawan yang memiliki persepsi negatif terhadap kompensasi gaji maka akan 
menyebabkan menurunnya kepuasan kerja dan meningkatnya turnover. 
Adanya turnover tinggi mengindikasikan kemungkinan karyawan memiliki 
komitmen yang rendah. Tingkat turnover yang tinggi juga akan merugikan 
selain berdampak pada biaya langsung tetapi juga pada kehilangan karyawan 
kunci, ketrampilan, pengetahuan dan pengalaman,serta gangguan operasional 
dan efek negatif terhadap semangat kerja karyawan (Mulang, 2022). 

Tingkat turnover yang tinggi juga akan merugikan selain berdampak 
pada biaya langsung tetapi juga pada kehilangan karyawan kunci, ketrampilan, 
pengetahuan dan pengalaman,serta gangguan operasional dan efek negatif 
terhadap semangat kerja karyawan (Rachmawati & Parwoto, 2020). Terdapat 
faktor seperti beban kerja yang mampu meningkatkan keinginan keluar 
karyawan pada perusahaan tetapi, hal itu tidak akan terjadi ketika organisasi 
dapat memperhatikan beberapa faktor yang mampu menurunkan tingginya 
tingkat turnover intention, seperti kompensasi, komitmen organisasional, 
kepuasan organisasi dan Quality of Work Life (Brough et al., 2020). Kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan secara benar, maka karyawan akan merasa 
terpuasakan, jika karyawan memandang kompensasi mereka tidak memadai, 
prestasi dan motivasi kerja di dalam perusahaan dapat menurun (Maryati & 
Fernado, 2018). 

 
Berdasarkan data yang di peroleh maka dapat di hitung presentase 

tingkat trunover intention pada PT Rahayu Kemuning dengan meggunakan 
rumus LTO (Labour Turnover). Untuk mengetahui besar truntover intention 
yaitu dengan perhitungan rumus sebagai berikut:   
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Berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik untuk menganalisis pengaruh 

rotasi kerja karyawan dan kepuasan karyawan terhadap kinerja karyawan. Oleh 
karena itu, peneliti mengangkat judul “Analisis Kompensasi Gaji, Kepuasan 
Kerja Dan Komitmen Organisasi terhadap turnover intention”. 

 
THEORETICAL REVIEW 

Turnover Intention  
Turnover Intention atau keinginan berpindah, merujuk pada sikap 

perilaku individu yang bersifat meninggalkan suatu organisasi. Seiring dengan 
konsep ini, turnover menggambarkan tindakan nyata individu dalam 
memisahkan diri dari organisasi tersebut (Mulang, 2022). Menurut Ihsan et al., 
(2018), turnover intention mencerminkan suatu posisi di mana karyawan 
memiliki keinginan atau niat untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain 
sebagai alternatif.  

Definisi turnover intention oleh Rachmawati & Parwoto (2020) adalah 
keinginan individu untuk keluar dari organisasi. Ini mencakup evaluasi individu 
terhadap posisinya, didasarkan pada ketidakpuasan, yang kemudian 
memotivasi individu untuk mencari pekerjaan di luar perusahaan. Sementara 
menurut Asih (2021) turnover intention dianggap sebagai tanda awal munculnya 
perilaku perpindahan, dan seringkali menjadi pilihan terakhir bagi pekerja jika 
lingkungan kerja tidak sesuai dengan harapan mereka. 

Abd-Ellatif dalam (Mulang, 2022: 90) menyatakan bahwa indikator 
keinginan berpindah yaitu: 1.Usia, 2.Lama Kerja, 3.Tingkat pendidikan dan 
kecerdasan, 4.Keterikatan pada perusahaan. 

 
Kompensasi Gaji 

Pada dasarnya manusia bekerja juga ingin memperoleh uang untuk memenuhi 
kebutuhan hidupnya. Untuk itulah seorang pegawai mulai menghargai kerja 
keras dan semakin menunjukkan loyalitas terhadap organisasi sehingga 
organisasi memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja pegawai yaitu 
dengan jalan memberikan kompensasi (Maharani & Mujiasih, 2020). Untuk 
meningkatkan produktivitas pegawai dapat melalui pemberian kompensasi agar 
pegawai bekerja dengan semangat dalam menjalankan tugasnya. Menurut 
Emalia (2022: 184) indikator kompensasi gaji yaitu: 1. Upah, 2.Gaji, 3.Uang 
saku, 4.Fasilitas, 5.Insentif 
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Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya (Pusparani, 2021). Pada dasarnya kepuasan kerja 
merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada 
dirinya. Biasanya orang akan merasa puas atas kerja yang telah atau sedang 
dijalankan, apabila apa yang dikerjakan dianggap telah memenuhi harapan, 
sesuai dengan tujuannya bekerja. Apabila seseorang mendambakan sesuatu, 
berarti yang bersangkutan memiliki suatu harapan dan dengan demikian 
termotivasi untuk melakukan tindakan kearah pencapaian harapan tersebut. Jika 
harapan tersebut terpenuhi, maka akan dirasakan kepuasan. 

Adapun indikator kepuasan kerja menurut (Putra & Asnur, 2020: 571-
573), yaitu : 1.Gaji/ Upah (Salary), 2.Jabatan (Position), 3.Promosi (promotion), 
4.Pengawasan (supervision). 
 
Komitmen Organisasi  

Komitmen organisasi adalah kondisi di mana seorang karyawan 
menunjukkan ketertarikan yang besar terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran 
yang dianut oleh organisasi tempatnya bekerja. Lebih dari sekadar keanggotaan 
formal, komitmen organisasi mencakup sikap positif terhadap organisasi dan 
kesiapan untuk bekerja dengan keras demi mencapai tujuan organisasi (Shaleh 
& Firman, 2018). Tampubolon & Sagala (2020) juga menggambarkan komitmen 
organisasi sebagai ukuran sejauh mana seorang karyawan bersedia untuk tetap 
bekerja dalam perusahaan tersebut di masa yang akan datang. 

Indikator Komitmen Organisasi yang dikemukakam oleh Robbins & 
Timothy dalam (Syamsu & Syam, 2021) yaitu: 
 
Online Customer Review 

Online Customer Review (OCR) adalah komponen dari Electornic Word 
of Mouth. OCR menjadi media promosi yang efektif untuk pemasar karena 
menggunakan media ini, pemasar dapat mengantisipasi diskon untuk 
pelanggan konsumen mereka (Arbaini, 2020). Internet ulasan pelanggan 
mempengaruhi terhadap keputusan pembelian karena sebelumnya konsumen 
mengambil keputusan untuk membeli, akan membaca ulasan tentang produk 
yang diharapkan. 

       Pada penjualan online, calon pembeli dapat mendapatkan informasi 
tentang produk dari  review pelanggan yang telah mendapatkan manfaat dari 
produk tersebut (Gabriela et al., 2022) : Komitmen Afektif (Affective 
Commitment), Komitmen Kontinyu (Continue Commitment), Normatif 
(Normative Commitment). 
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Kerangka Konseptual 
 

 
Hipotesis  

Hipotesis dalam penelitian ini adalah prediksi awal kesimpulan 
sementara hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen 
sebelum dilakukan penelitian dan harus dibuktikan melalui penelitian. Apabila 
data yang diperoleh mendukung hipotesis yang diajukan maka kebenaran 
hipotesis diakui, tetapi apabila data yang diperoleh bertolak belakang dengan 
hipotesis, maka kebenaran hipotesis ditolak. Berdasarkan landasan teori maka 
dirumuskan hipotesa penelitian adalah : 
 
H1: kompensasi gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap 
turnover intention 
H2: kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap 
turnover intention 
H3: komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap 
turnover intention 
H4: kompensasi gaji , kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention 
 
METHODOLOGY   

Peneliti menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif 
untuk jenis penelitian ini. Metode kuantitatif adalah strategi penelitian berbasis 
positivis yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu; 
instrumen penelitian analitik digunakan untuk pengumpulan data, dan analisis 
data kuantitatif/statistik digunakan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan sebelumnya (Sugiyono, 2019). Kemudian pendekatan deskriptif 
merupakan studi untuk menentukan fakta dengan interpretasi yang tepat untuk 
mengenal fenomena-fenomena serta untuk melukiskan atau menggambarkan 
secara akurat sifat-sifat dari beberapa fenomena, kelompok atau individu yang 
sedang terjadi (Sugiyono, 2019). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Rahayu 
Kemuning yang berlokasi di Jakarta Pusat yang berjumlah 63 orang. Sampel 
dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh dimana semua populasi 
dijadikan sampel dalam penelitian. Penelitian ini akan menggunakan alat 
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statistik SPSS 26 untuk menganalisis instrument penelitian dengan uji validitas 
dan reliabilitas serta menguji hipotesis untuk dapat menjawab masalah 
penelitian.  
 
RESULTS 
Pengujian kelayakan data penelitian dengan menguji validitas dan reliabilitas . 
Berdasarkan hasil uji validitas maka dapat disimpulkan bahwa item pernyataan 
kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi serta turnover intention  
memiliki nilai > 0,248 yang artinya adalah semua item pernyataan dari setiap 
variabel dalam penelitian ini memenuhi syarat validitas.  

Hal yang serupa juga ditunjukkan oleh uji reliabilitas yang ditunjukkan 
pada tabel dibawah ini : 
 

 
Berdasarkan tabel reliabillitas dapat disimpulkan bahwa nilai cronbach’s alpha 
diatas 0,7 yang artinya semua variabel dianggap reliabel dan memenuhi syarat 
dalam penelitian ini.  
 

Dari table diatas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi citra merek 
adalah 0,000 < 0,05, maka variabel citra merek tersebut valid. Nilai signifikansi 
harga adalah 0,000 < 0,05, harga tersebut valid. Nilai signifikansi online customer 
review adalah 0,000 < 0,05, maka variabel online customer review tersebut valid. 
Nilai signifikansi keputusan pembelian adalah 0,000 < 0,05, maka variabel 
keputusan pembelian tersebut valid.  

Selain itu nilai reliabilitas dari masing masing variable juga menunjukkan 
hasil yang memenuhi syarat dalam penelitian dimana  nilai Alpha Cronbach’s 
terhadap variabel citra merek nilainya 0.865 > 0.70, variabel harga nilainya 0.903 
> 0.70, variabel online customer review nilainya 0.867 > 0.70,  variabel keputusan 
pembelian nilainya 0.863 > 0.70. Sehingga temuan ini menjelaskan bahwa semua 
variabel yang dibagikan mempunyai tingkat reliabel baik, atau temuan angket 
yang dibagikan dapat dipercaya. 
 Tahapan selanjutnya adalah dengan menguji asumsi klasik yaitu uji 
normmalitas yang ditunjukkan pada tabel dibawah ini : 
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 Berdasarkan tabel diatas nilai Asymp. Sig. (2-tailed) menunjukan nilai 
0,004 < 0,05. Dari hasil tersebut bahwa data tidak berdistribusi normal sehingga 
dapat menggunakan opsi lain yaitu dengan menggunakan monte carlo. 
Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan uji monte carlo yaitu nilai Monte 
Carlo Sig. (2-tailed) sebesar 0,159>0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data 
ini berdistribusi normal. 

Selain menguji normalitas asumsi klasik didalam penelitian ini akan 
menguji multikolinearitas yang menunjukkan bahwa semua variabel 
independen terhadap dependen Nilai tolerance di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 
10 adalah indikator bahwa tidak ada masalah multikolinearitas yang signifikan 
dalam model regresi yang ditunjukkan pada tabel berikut : 

 
Dengan demikian, hasil tersebut memberikan keyakinan bahwa variabel-

variabel dalam model regresi tidak memiliki masalah multikolinearitas yang 
dapat mempengaruhi hasil analisis. Hal ini memvalidasi keandalan model 
regresi dan memastikan bahwa interpretasi terkait pengaruh variabel-variabel 
tersebut terhadap intensi berpindah pekerjaan (Turnover Intention) dapat 
dianggap akurat. 
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Hal yang sama juga ditunjukkan pada hasil heteroskedastisitas dimana 
Grafik scatterplot yang melibatkan kedua variabel juga memberikan informasi 
visual yang mendukung temuan ini. Pada grafik tersebut, titik-titik tersebar 
secara acak di sekitar garis nol pada sumbu Y, dan tidak terlihat adanya pola 
tertentu dalam sebaran titik-titik tersebut. Hasil ini menyiratkan bahwa tidak 
terdapat gejala heteroskedastisitas pada model regresi yang digunakan. 
Kesimpulan ini memperkuat validitas hasil analisis regresi dan menegaskan 
bahwa asumsi heteroskedastisitas telah terpenuhi, memastikan hasil yang lebih 
dapat diandalkan dan akurat. 

Tahapan berikut nya adalah menguji hipotesis penelitian. Uji parsial (Uji 
t) adalah metode pengujian yang digunakan untuk menguji signifikansi 
pengaruh antara variabel independent terhadap variable dependen. 

 

 
Berdasarkan hasil tabel di atas dapat dijelaskan bahwa : 

1. Hipotesis 1, terdapat pengaruh negative dan signifikan antara Kompensasi 
Gaji (X1) terhadap Turnover Intention (Y). Diperoleh nilai koefisien 
pengembangan karier  sebesar -0,667 dan nilai t hitung sebesar -,7783 < t tabel 
sebesar 1,66940 sedangkan nilai signifikan 0,00<0,05, berarti Ha ditolak dan 
Ho diterima dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh 
negatif dan signifikan antara Kompensasi Gaji terhadap Turnover Intention di 
PT Rahayu Kemuning. 

2. Hipotesis 2, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepuasan Kerja 
(X1) terhadap Turnover Intention (Y). Diperoleh nilai koefisien kepuasan kerja 
sebesar 1,043 dan nilai t hitung sebesar 13,222 > t tabel sebesar 1,66940 
sedangkan nilai signifikan 0,00<0,05, berarti Ha diterima dan Ho diterima 
dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara Kompensasi Gaji terhadap Turnover Intention di PT Rahayu 
Kemuning. 

3. Hipotesis 3, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Komitmen 
Organisasi (X1) terhadap Turnover Intention (Y). Diperoleh nilai koefisien 
Komitmen Organisasi sebesar 0,511 dan nilai t hitung sebesar 6,673 > t tabel 
sebesar 1,66940 sedangkan nilai signifikan 0,00<0,05, berarti Ha diterima dan 
Ho diterima dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh 
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positif dan signifikan antara Komitmen Organisasi terhadap Turnover 
Intention di PT Rahayu Kemuning. 

Selanjutnya penelitian ini akan menguji simultan ( Uji F) yang digunakan 

untuk menguji apakah variabel independen secara bersama sama terhadap variable 

dependen 

 
 

Dari hasil pengolahan data dapat dilihat pada Tabel di atas menunjukkan 
bahwa nilai Fhitung 153,525 > Ftabel 2,76 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Hal 
ini berarti HO diterima dan Ha diterima, Dengan demikian dapat dikatakan 
bahwa Kompensasi Gaji (X1), Kepuasan Kerja (X2), Dan Komitmen Organisasi 
(X3) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa nilai R Square ini adalah bahwa 
sekitar 91,6% variasi dalam intensi berpindah pekerjaan (Turnover Intention) 
dapat dijelaskan oleh kombinasi dari variabel bebas yang digunakan dalam 
model, yaitu Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Kompensasi Gaji. Nilai 
yang tinggi untuk R Square menunjukkan bahwa model regresi ini secara cukup 
baik dapat menjelaskan dan memprediksi variasi pada variabel dependen. Selain 
itu, terdapat nilai Adjusted R Square sebesar 0,912, yang memperhitungkan 
jumlah prediktor dalam model dan memberikan perkiraan yang lebih 
konservatif terkait seberapa baik model tersebut dapat mengeneralisasi ke data 
di luar sampel yang digunakan. 
 
DISCUSSION 

Hipotesis pertama menyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif dan 
signifikan antara Kompensasi Gaji (X1) terhadap Turnover Intention (Y). 
Penelitian terdahulu menurut Widyasari et al. (Tahun 2020) hasil dari penelitian 
ini menemukan kompensasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention, 
dan kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 
memberikan informasi penting bagi manajemen perusahaan untuk memahami 
peran kompensasi gaji sebagai faktor yang dapat mempengaruhi retensi 
karyawan. Dengan mengetahui hubungan ini, perusahaan dapat merancang 
kebijakan kompensasi yang lebih baik untuk memotivasi dan mempertahankan 
karyawan. 

Hipotesis kedua menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara Kepuasan Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y). Penelitian 
terdahulu menurut Rivanka Windia Pradani (2022) hasil yang didapatkan pada 
penelitian ini adalah: Kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap 
turnover intention..Hasil ini mungkin mengejutkan, dan perusahaan perlu 
memahami bahwa terlalu tinggi atau rendahnya tingkat kepuasan kerja dapat 
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memberikan kontribusi terhadap intensi berpindah pekerjaan. Dengan 
mengetahui hubungan ini, manajemen dapat fokus pada upaya untuk 
meningkatkan kepuasan kerja dan sekaligus mengurangi tingkat intensi 
berpindah pekerjaan. 

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara Komitmen Organisasi (X3) terhadap Turnover Intention (Y). 
Penelitian terdahulu dilakukan oleh Rivanka Windia Pradani (2022) hasil yang 
didapatkan pada penelitian ini adalah: 1) Komitmen organisasi berpengaruh 
secara parsial terhadap turnover intention. Oleh karena itu, manajemen 
perusahaan perlu memahami dinamika ini dan mungkin mengambil langkah-
langkah untuk memperkuat retensi karyawan melalui kebijakan dan praktik yang 
mendukung komitmen jangka panjang terhadap organisasi. 

Hipotesis keempat menyatakan bahwa variabel Kompensasi Gaji (X1), 
Kepuasan Kerja (X2), dan Komitmen Organisasi (X3) berpengaruh bersama-sama 
terhadap turnover intention. 

 
CONCLUSIONS  
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang diuraikan pada bab sebelumnya 
dapat disimpulkan sebagai berikut :  

1. Terdapat pengaruh negative dan signifikan antara Kompensasi Gaji (X1) 

terhadap Turnover Intention (Y).  

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepuasan Kerja (X1) 
terhadap Turnover Intention (Y). 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Komitmen Organisasi (X1) 
terhadap Turnover Intention (Y). 

4. Kompensasi Gaji (X1), Kepuasan Kerja (X2), Dan Komitmen Organisasi (X3) 
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
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