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Abstract : This study aims to analyze the effect of compensation and work environment on turnover
intention mediated by job satisfaction at PT Bank Mandiri Taspen, which is a banking company
with two different branches. This type of research uses a quantitative method by using the
hypothesis testing method on two divisions in a banking company. The data collection technique
used in this research is a questionnaire with 92 respondents. Data processing and analysis in this
study used Structural Equation Modeling (SEM) with Partial Least Square (PLS) in the SmartPLS
application. The results showed that: Compensation has a negative and significant effect on
Turnover intention, Compensation has a positive and significant effect on Job satisfaction, Work
environment has a negative and significant effect on Turnover intention, Work environment has a
positive and significant effect on Job satisfaction, Job satisfaction has Negative and significant
effect on Turnover intention, Compensation has a negative and significant effect on Turnover
intention through Job satisfaction, Work environment has a negative and significant effect on
Turnover intention. Job satisfaction has a positive influence on Job satisfaction because the more
comfortable a work environment is, the employees will feel safe and comfortable in completing
their work and Compensation and Work Environment are proven to be significant and have a
negative effect based on the existing beta coefficient value which indicates that both these
variables have an influence on Turnover Intention at PT Bank Mandiri Taspen.
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Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dari compensation dan work
environment terhadap turnover intention yang dimediasi oleh job satisfaction pada perusahaan PT
Bank Mandiri Taspen yang merupakan salah satu perusahaan perbankan yang ada di dua cabang
berbeda. Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menggunakan metode
hypothesis testing pada dua divisi di salah satu perusahaan perbankan, Teknik pengumpulan data
yang digunakan didalam penelitian ini adalah kusioner dengan 92 respondendan. Pengolahan dan
analisa data pada penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan Partial
Least Square (PLS) pada aplikasi SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Compensation
mempunyai pengaruh negative dan signifikan terhadap Turnover intention, Compensation
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction, Work environment
mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan terhadap Turnover intention, Work environment
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction, Job satisfaction mempunyai
pengaruh Negatif dan signifikan terhadap Turnover intention, Compensation mempunyai
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pengaruh Negatif dan signifikan terhadap Turnover intention melalui Job satisfaction, Work
environment mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan terhadap Turnover intention. Job
satisfaction memiliki pengaruh yang positif terhadap Job satisfaction karena semakin nyaman
suatu work environment maka para karyawan pun akan merasa aman dan nyaman dalam
menyelesaikan pekerjaannya dan Compensation dan Work Environment terbukti signifikan dan
mempunyai pengaruh negatif berdasarkan nilai koefisien beta yang ada yang mana ini menandakan
bahwa kedua variable tersebut memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention di PT Bank
Mandiri Taspen.

Kata Kunci: Compensation, Work Environment, Turnover Intention, Job Satisfaction

LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) adalah komponen yang sangat penting dan tidak dapat
dipisahkan dari sebuah organisasi, baik itu institusi maupun perusahaan (Paillin & Mulyanti,
2023). Karena sumber daya manusia sangat penting untuk kinerja perusahaan, mereka harus
dikelolah dengan benar agar berdampak positif pada perusahaan. (Cahyani & Emilisa, 2023)

Perusahaan harus mempertahankan karyawannya agar mereka dapat memberikan
kontribusi yang baik bagi perusahaan. Banyak karyawan memutuskan untuk keluar dari pekerjaan
jika mereka tidak mendapat perhatian dari perusahaan dan tidak memenuhi kebutuhan mereka.
Ketika seorang karyawan ingin meninggalkan pekerjaannya, proses turnover intention dimulai.
(Ridwan & Pranowo, n.d.). Saat karyawan masih bekerja untuk perusahaan, keinginan mereka
muncul dan dipengaruhi oleh berbagai faktor. (Ridwan & Pranowo, n.d.)

Keinginan yang tinggi untuk berganti pekerjaan membahayakan perusahaan karena
menyebabkan kondisi kerja yang tidak stabil dan biaya personel yang lebih tinggi. Karena
kehilangan karyawan berpengalaman, perusahaan menjadi tidak efisien dan harus mencari
karyawan baru. Perilaku karyawan dan work environment memengaruhi kinerja perusahaan..
(Hidayati & Trisnawati, 2016)

Dari hasil penelitian (Saputra et al., 2022) menggambarkan bahwa compensation
berpengaruh secara signifikan terhadap niat penjualan. Kompensation adalah salah satu faktor
yang dapat menentukan niat penjualan. (Manajemen, Insani, et al., n.d.-a) . Berikan compensation
yang layak untuk karyawan sehingga mereka tidak mau meninggalkan perusahaan adalah salah
satu cara untuk membantu perusahaan mencapai tujuan mereka. Selain itu, work environment yang
menyenangkan adalah salah satu alasan mengapa karyawan ingin tinggal di perusahaan.(Ari

Misbakhudin, 2023) .

274  JURA - VOLUME 1, NO. 3, AGUSTUS 2023



e-ISSN: 2985-7651; p-ISSN: 2985-6264, Hal 273-297

Perbedaan dari penelitian sebelumnya adalah sampel penelitian, pada penelitian yang
dilakukan oleh (Luh et al., n.d.) sampel penelitian yang digunakan adalah karyawan Koperasi
Serba Usaha Agung Mandiri yang berlokasi di Gianyar dan dalam penelitian (Manajemen, Insani,
et al., n.d.-b) sampel penelitian yang digunakan adalah karyawan yang bekerja di sektor
perkebunan. Untuk peneltian, ini akan mengambil data dari responden yang bekerja di industri
perbankan yaitu PT Bank Mandiri Taspen yang berlokasi di dua area yaitu Jakarta Pusat dan
Jakarta Selatan.

LANDASAN TEORI
Compensation

Menurut Dessler seperti yang dikutip oleh Zakaria Menurut Dessler seperti yang dikutip
oleh (Zakaria et al., 2017) compensation, yaitu compensation yang diberikan oleh perusahaan
untuk hasil kerja karyawan. Sedangkan, menurut Malayu seperti yang dikutip oleh (David &
Riyadus Solichin, n.d.)Compensation adalah pendapatan dalam bentuk uang, barang langsung atau
tidak langsung yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
mereka berikan kepada perusahaan. Compensation ini diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
sebagai imbalan atas hasil pekerjaan atau jasa yang mereka berikan kepada perusahaan.
Work environment

Beberapa ahli telah menjelaskan tentang pengertian work environment, menurut Kasmir
yang dikutip oleh (Cahya et al., n.d.) lingkungan yaitu lingkungan, yang mencakup hubungan kerja
antar rekan kerja, ruangan, sarana dan prasarana, dan lainnya. Sedangkan, menurut Sedarmayanti
seperti yang dikutip oleh (Asmiyati & Meika Kurnia PRDA, n.d.)Work environment adalah tempat
di mana orang bekerja dan di mana ada banyak fasilitas yang membantu mereka mencapai tujuan
perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan.
Turnover Intention

Turnover Intention adalah keinginan seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya
setelah mereka dipekerjakan oleh perusahaan. Ini adalah salah satu dari banyak hal yang dipikirkan
oleh karyawan saat mereka berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya. Turnover Intention
didefinisikan sebagai keinginan untuk berhenti dari pekerjaan secara permanen, baik oleh
karyawan sendiri maupun oleh perusahaan, yang dapat mengakibatkan pengelolaan sumber daya

manusia yang rumit.(Efitriana & Liana, 2022) . Jika terjadi turnover intention, hal itu berdampak
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negatif pada kualitas perusahaan dan kemampuan untuk menggantikan karyawan yang
meninggalkan perusahaan. Akibatnya, merekrut karyawan baru memakan waktu dan biaya yang
lebih besar. (Ihwanti et al., n.d.) .
Job Satisfaction

Menurut (Handoko, 2015) dalam(Nurhasanah et al., 2022a) Job satisfactionadalah
perasaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dimiliki oleh seorang
karyawan ketika mereka melihat pekerjaan mereka. Ini adalah perasaan yang menunjukkan
keseimbangan antara apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh. Adapun menurut (Martoyo,
2008) dalam (Nurhasanah et al., 2022a) Job satisfactionadalah keadaan emosional di mana titik
temu antara nilai balas jasa yang diberikan oleh seorang karyawan kepada perusahaan atau

organisasi dan nilai balas jasa yang sebenarnya mereka inginkan.

RERANGKA KONSEPTUAL
Di digambarkan rerangka konseptual dari penelitian yang dilakukan ini dengan tujuan
menggambarkan pengaruh dari variabel independen, yaitu Compensation dan Work Environment
terhadap variabel dependen Turnover Intention dan variabel mediasi adalah Job Satisfaction.
Gambar 1
Rerangka Konseptual

compensation

Turnover
Intention

Job
Satisfaction

H3(-)

Work
Environment

Sumber: (Denpasar et al., 2018; Orpina et al., 2022)

METODE PENELITIAN
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Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menggunakan metode
hypothesis testing pada dua divisi di salah satu perusahaan perbankan di Indonesia yaitu PT Bank
Mandiri Taspen yang bertempatan di Jakarta Pusat dan Jakarta Selatan. Pengujian pada penelitian
ini menggunakan hypothesis testing yang membuat dugaan sementara dan dinyatakan dalam
bentuk pernyataan. Unit individu yang digunakan di penelitian ini adalah karyawan PT Bank
Mandiri Taspen. Pengambilan data untuk penelitian ini dilakukan secara cross sectional karena
data yang diambil pada kurun waktu yang ditentukan dan disebarkan melalui kuesioner.

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Uji Validitas adalah ujian yang bertujuan untuk memastikan bahwa ukuran itu benar, dan
penulis menggunakan berbagai istilah untuk menunjukkannya (Hair et al., n.d.) . Tujuan dari
penggunaan PLS-SEM adalah untuk memaksimalkan varian yang akan terjelaskan dari sebuah
konstruk dalam sebuah model. Ukuran kriteria dalam model pengukuran pada PLS-SEM adalah
validitas konvergen, validitas diskriminan dan reliabilitas. Uji validitas pada penelitian ini akan
meliputi uji validitas konvergen dan uji validitas diskriminan. Validitas konvergen akan
menunjukkan tingkatan sebuah indikator akan berkolerasi dengan indikator lainnya yang akan
membentuk sebuah konstruk. Cara mengevaluasi validitas konvergen dapat menggunakan nilai
outer loading dari setiap indikator dan menggunakan average variance extracted (AVE). Berikut
Tabel yang berupa nilai outer loading dari setiap indikator yang didapatkan dari olahan SmartPLS
3.29.

Tabel 1
Hasil Nilai Outer Loading

Validitas
Variabel Indikator | Compensation Work Job Keinginan | (Quter
environment | satisfaction | Berpindah | Loading
>0,708)
K1 0,826 Valid
K2 0,825 Valid
Compensation | K3 0,826 Valid
K4 0,843 Valid
K5 0,804 Valid
Work LK1 0,827 Valid

environment LK2 0,814 Valid
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LK3 0,835 Valid

LK4 0,825 Valid

LK5 0,808 Valid

KKK1 0,834 Valid

KKK2 0,821 Valid
Job

KKK3 0,842 Valid
satisfaction

KKK4 0,831 Valid

KKK5 0,845 Valid

KB1 0,723 Valid

KB2 0,741 Valid
Turnover

KB3 0,750 Valid
Intention

KB4 0,792 Valid

KB5 0,724 Valid

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Pada Tabel 1, terlihat bahwa data yang telah didapatkan pada kuesioner ini diolah
menggunakan Smart PLS untuk mendapatkan hasil uji validitas konvergen dengan menggunakan
nilai outer loading. Menurut (Hair et al., n.d.), syarat nilai outer loading dapat diterima atau
dianggap valid ketika nilai outer loading diatas 0,708. Berdasarkan nilai outer loading yang
didapatkan pada Tabel 1, terlihat bahwa seluruh nilai outer loading yang didapatkan pada
penelitian ini mempunyai nilai diatas 0,708, sehingga dapat dikatakan bahwa seluruh indikator

pada setiap variabel itu valid.

Tabel 2
Hasil Average Variance Extracted
Variabel Average Variance
Extracted (AVE) > 0,50
Compensation 0,681
Work environment 0,675
Job satisfaction 0,696
Turnover Intention 0,557

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Pada Tabel 2, terlihat bahwa menjelaskan hasil nilai Average Variance Extracted (AVE)
yang didapatkan dari olahan data mengguanak PLS-SEM. Untuk menganalisis validitas
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konvergen, selain menggunakan nilai outer loading, bisa juga menggunakan nilai AVE yang
merupakan nilai rata — rata loading yang dikuadratkan dari indikator yang ada pada suatu konstruk
atau variabel. Nilai AVE menurut Heir, nilai yang harus didapatkan adalah lebih dari 0,50.
Berdasarkan hasil yang didapatkan pada Tabel 9, nilai AVE yang didapatkan melebihi dari nilai
0,50, sehingga dapat dikatakan bahwa indikator yang digunakan itu valid.
Tabel 3
Hasil Nilai Cross Loading

Work Job Keinginan
Variabel Indikator | Compensation
environment | satisfaction | Berpindah
K1 0,826 0,511 0,549 -0,551
K2 0,825 0,584 0,557 -0,544
Compensation | K3 0,826 0,597 0,633 -0,571
K4 0,843 0,555 0,656 -0,605
K5 0,804 0,578 0,607 -0,634
LK1 0,509 0,827 0,624 -0,513
Work LK2 0,548 0,814 0,537 -0,587
environment LK3 0,559 0,835 0,557 -0,590
LK4 0,684 0,825 0,675 -0,627
LKS 0,502 0,808 0,604 -0,559
KKK1 0,590 0,612 0,834 -0,562
Job KKK2 0,613 0,618 0,821 -0,585
s;)tis faction KKK3 0,639 0,612 0,842 -0,654
KKK4 0,548 0,569 0,831 -0,639
KKKS5 0,652 0,643 0,845 -0,651
KB1 -0,572 -0,520 -0,442 0,723
T KB2 -0,574 -0,643 -0,679 0,741
Intenti KB3 20,515 20,462 20,504 0,750
KB4 -0,509 -0,501 -0,581 0,792
KB5S -0,451 -0,460 -0,526 0,724

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Tabel 3 menunjukkan hasil nilai cross loading yang didapatkan dari hasil olahan data
kuesioner melalui PLS-SEM. Nilai cross loading ini akan digunakan untuk mengevaluasi hasil
dari uji validitas diskriminan. Validitas diskriminan ini menunjukkan tingkatan dari sebuah
variabel akan berbeda dengan variabel lainnya. Oleh karena itu, syarat dari validitas diskriminan
ini dapat dikatakan valid adalah ketika nilai outer loading dari setiap indikator lebih tinggi
daripada nilai cross loading di setiap indikator lainnya. Terlihat pada Tabel 3, nilai outer loading

di tiap indikator lebih tinggi dibandingkan dengan nilai cross loading di setiap indikator lainnya.
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Tabel 4
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha
Compensation 0,883
Work environment 0,891
Job satisfaction 0,891
Turnover Intention 0,802

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Tabel 4 menunjukkan hasil dari uji reliabilitas yang diperoleh dari hasil olahan data
kuesioner yang diolah menggunakan PLS-SEM. Uji reliabilitas ini akan menguji instrumen
penelitian yang digunakan untuk melihat seberapa besar konsistensi instrumen tersebut ketika
digunakan, sehingga dapat dikatakan reliable atau dapat digunakan. Cara menguji reliabilitas dari
suatu variabel salah satunya adalah dengan menggunakan Cronbach’s alpha. Cronbach’s alpha
adalah suatu estimasi berdasarkan korelasi dari indikator — indikator variabel yang digunakan.
Berdasarkan Heir, nilai Cronbach’s alpha dapat dikatakan diterima dalam uji reliabilitas ketika
nilainya diantara 0,60 hingga 0,70. Berdasarkan Heir juga, ketika nilai Cronbach’s alpha ada
diantara 0,70 hingga 0,90, nilai tersebut dapat dikatakan baik atau memuaskan. Pada Tabel 4 dapat
terlihat bahwa seluruh nilai Cronbach’s alpha yang didapatkan ada di antara hingga 0,70 hingga

0,90, sehingga dapat dikatakan Reliabilitas variabel yang digunakan itu baik atau memuaskan.

HASIL DAN PEMBAHASN
Deskripsi Data
Penelitian ini menggunakan data primer yang didapatkan dari karyawan pada divisi
operasional di Kantor PT Bank Mandiri Taspen di cabang Jakarta Pusat dan Jakarta Selatan.
Sampel yang telah didapatkan berjumlah 92 responden yang didapatkan secara kuesioner online.
Dari total 92 responden tersebut, didapatkan data sebagai berikut,
Tabel 5

Data Responden Berdasarkan Jender

Gender Frekuensi Persentase

Perempuan 66 72%
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Laki-Laki 26 28%

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Pada Tabel 5, terlihat adalah data responden yang ditinjau berdasarkan jenis kelamin
responden yang telah mengisi kuesioner penelitian ini. Pada data ini dapat dijelaskan bahwa dari
92 responden yang tersebar, terdapat 66 responden yang berjenis kelamin perempuan dengan
persentase 72%, sedangkan untuk dengan jenis kelamin laki-laki terdapat 26 responden dengan
persentase 28% dari seluruh responden.

Tabel 6

Data Responden Berdasarkan Umur

Umur (tahun) Frekuensi Persentase

Kurang dari 21 8 9%
21-25 tahun 46 50%
26-30 tahun 36 39%
Lebih dari 30 2 2%

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Pada Tabel 6, dijelaskan data dari kuesioner yang diisi yaitu data responden berdasarkan
umur yang telah mengisi kuesioner ini. Pada kuesioner terdapat rentang responden yang mengisi
di antara umur 19 tahun hingga 32 tahun. Pada Tabel2, terlihat bahwa mayoritas responden yang
mengisi kuesioner ini ada pada rentang umur 21 hingga 25 tahun, yaitu sebanyak 46 responden
dengan persentase 50 persen dari total responden. Selain itu, dari Tabel 2 juga dapat ditemukan
bahwa responden dengan frekuensi terkecil ada di rentang umur 30 tahun ke atas, yaitu sebanyak

2 responden atau sebesar 2 persen dari total responden.

Tabel 7

Data Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja (Tahun) Frekuensi Persentase
1 — 2 tahun 40 43%
3 — 4 tahun 41 45%
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4 — 6 tahun 10 11%
Lebih dari 6 tahun 1 1%

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Tabel 7 berisikan data responden yang didapatkan berdasarkan lama bekerja dari karyawan
yang mengisi kuesioner ini. Pada tabel, terlihat bahwa mayoritas responden berada di rentang lama
bekerja selama 3 hingga 4 tahun, yaitu sebanyak 41 responden dengan persentase 45 persen dari
total responden. Namun, terlihat juga pada rentang lama bekerja 1 hingga 2 tahun juga memiliki
responden yang banyak, yaitu sebanyak 40 responden dengan persentase 43 persen dari total
responden. Untuk total reponden yang paling sedikit, berada pada rentang kerja lebih dari 6 tahun,

yaitu sebanyak 1 responden dengan persentase 1 persen dari total responden.

Statistik Deskriptif.
Tabel 8
Statistik Deskriptif Variabel Compensation
No. Indikator Mean
1. Saya mendapatkan gaji setiap bulan tepat waktu | 3,304
) Perusahaan memberikan bonus kepada 3,008

karyawan yang berprestasi

Insentif langsung yang diterima, sesuai dengan
3. L 3,315
kontribusi saya terhadap perusahaan.

Selama saya bekerja diperusahaan, perusahaan
4. memberikan tunjangan berupa perlindungan | 3,283

kesehatan dan keselamatan kerja

5 Perusahaan memberikan tunjangan tetap sesuai 3141
' dengan posisi dan jabatan karyawan. ’

Total 3,228

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Tabel 8 adalah hasil dari olahan data yang didapatkan dari kuesioner yang disebar, lalu
dihitung rata — rata dari setiap indikator variabel compensation. Dari hasil rata — rata yang
didapatkan tiap indikator tersebut, terlihat bahwa nilai total rata — rata pada variabel compensation
ada pada di nilai 3,228 yang berarti karyawan cukup setuju dengan Insentif langsung yang diterima

sesuai dengan kontribusi saya terhadap perusahaan. Berdasarkan dari hasil total nilai rata — rata
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pada variabel compensation, dapat dinyatakan bahwa karyawan pada PT Bank Mandiri Taspen
mendapatkan compensation yang baik dari perusahaan ini.
Tabel 9
Statistik Deskriptif Variabel Work environment
No. Indikator Mean

Kebersihan di tempat work environment
1. ) 3,326
sangat diutamakan

Saya merasa penerangan lampu diwork
2. . , 13,152
environment membuat mata saya tidak sakit

; Saya merasa perlengkapan pekerjaan yang 3174
' di butuhkan terpenuhi oleh perusahaan ’

Saya merasa nyaman dengan bangunan
4. dinwork environment untuk mengutamakan | 3,272

kenyamanan dan keamanan

5 Saya menjalin komunikasi yang baik antar 3961
' karyawan atau dengan pimpinan ’

Total 3,237

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Pada Tabel 9 terlihat adalah Dapat dilihat pada Tabel 5, nilai total rata — rata pada variabel
work environment adalah 3,237. Dari hasil nilai rata — rata variabel tersebut dapat dinyatakan
bahwa karyawan PT Bank Mandiri Taspen cukup merasa nyaman terhadap work environment
mereka. Dari Tabel 5 juga didapatkan bahwa indikator dengan nilai rata — rata terbesar terdapat
pada indikator “Kebersihan di tempat work environment sangat diutamakan” dengan nilai rata —
rata sebesar 3,326 yang berarti karyawan cukup setuju dengan Kebersihan di tempat work
environment sangat diutamakan oleh Karyawan PT Bank Mandiri Taspen dengan kata lain
merasakan bahwa kebersihan pada work environment mereka sangatlah diperhatikan dan
cenderung memberikan kenyamanan pada work environment mereka.

Tabel 10
Statistik Deskriptif Variabel Job satisfaction
No. Indikator Mean
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Saya puas dengan work environment saat

1. . 3,250
ini
Saya  merasa ketika  atasan

2 o - 2,978
memberikan pujian dan apresiasi
Saya puas dengan gaji yang diterima

3. ya p gan gajl yang 2.924
sekarang
Saya puas dengan arahan yang diberikan

4. o 2,880
pimpinan
Saya bersedia bekerja melebihi dari jam

5. . 3,185
kerja

Total 3,043

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Pada Tabel 10 terlihat adalah data kuesioner yang didapatkan lalu data tersebut diolah

kembali untuk mendapatkan nilai rata — rata dari variabel job satisfaction. Dari Tabel 6, terlihat

bahwa nilai rata — rata dari variabel job satisfaction berada pada nilai 3,043. Terlihat dari hasil

nilai total rata — rata yang diperoleh, dapat dinyatakan bahwa karyawan pada PT Bank Mandiri

Taspen merasa cukup puas terhadap pekerjaan mereka. Terlihat pada variabel job satisfaction

memiliki indikator dengan rata — rata tertinggi pada indikator “Saya puas dengan work

environment saat ini”’. Dengan adanya nilai indikator tersebut sebesar 3,250 yang berarti karyawan

cukup setuju dengan work environment saat ini, dapat dikatakan bahwa work environment pada

PT Bank Mandiri Taspen memberikan kepuasan kepada karyawan mereka.

Tabel 11

Statistik Deskriptif Variabel Turnover intention

No. Indikator Mean
Saya pernah berfikir untuk keluar dari

1. ‘ 4,685
pekerjaan saya
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Saya ingin keluar dari pekerjaan saya
2. dikarenakan work environment yang | 4,641

kurang nyaman

Saya ingin keluar dari pekerjaan saya
3. karena compensation yang saya terima | 4,739

tidak sesuai

Saya sedang mencari informasi lowongan
4. ‘ ‘ 4,630
pekerjaan lain.

Saya akan keluar jika mendapatkan
5. ) o 4,620
pekerjaan yang lebih baik.

Total 4,663

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Pada Tabel 11 terlihat bahwa data responden yang telah diolah untuk mengetahui rata —
rata pada variabel turnover intention. Pada Tabel 7 terlihat bahwa nilai rata — rata responden pada
variabel turnover intention berada pada nilai 4,663. Dengan nilai 4,663, tentunya nilai variabel
turnover intention pada responden, yang merupakan karyawan di PT Bank Mandiri Taspen,
mempunyai nilai yang cukup besar. Dengan adanya nilai rata — rata yang besar ini, dapat dikatakan
bahwa turnover intention para karyawan di PT Bank Mandiri Taspen itu besar. Terlihat juga pada
indikator “Saya ingin keluar dari pekerjaan saya karena compensation yang saya terima tidak
sesuai” mendapatkan nilai rata — rata terbesar dibandingkan indikator lainnya dengan nilai 4,739
yang berarti karyawan cukup setuju dengan pernyataan ingin keluar dari pekerjaan saya karena
compensation yang saya terima tidak sesuai , dengan adanya nilai tersebut, dapat dikatakan bahwa
alasan dari karyawan PT Bank Mandiri Taspen untuk berpindah tempat kerja adalah compensation

yang mereka terima itu tidak sesuai dengan yang mereka harapkan.

Hasil Uji Hipotesis

Penelitian ini menggunakan PLS-SEM sebagai metode dalam pengolahan data yang
didapatkan dari responden. Pada PLS-SEM, untuk menguji hipotesis yang ada pada penelitian ini
dapat menggunakan salah satu metodenya, yaitu bootstrapping. Hasil pengujian akan

mendapatkan nilai sampel original atau koefisien beta dan nilai p value yang akan digunakan untuk
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menyatakan bahwa hipotesis akan bernilai signifikan dan berpengaruh secara positif ataupun
negatif. Nilai hipotesis akan diterima jika nilai p value < 0,05. Pada hipotesis 1, berikut adalah
hipotesis null (Ho1) dan hipotesis alternatif (Hal) yang dibuat pada penelitian ini
Hol Compensation tidak mempunyai pengaruh negative dan signifikan
terhadap Turnover intention.
Hal Compensation mempunyai pengaruh negative dan signifikan
terhadap Turnover intention.
Tabel 12
Hasil Uji Hipotesis 1

Koefisien
Hipotesis P Value | Keputusan
Beta

Compensation mempunyai engaruh
P puny peng -0,270 0,016 Hal Didukung

negative terhadap Turnover intention

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Tabel 12 menunjukkan hasil dari uji hipotesis 1 dengan menggunakan bootstrapping pada
PLS-SEM. Hipotesis 1 pada penelitian ini menyatakan bahwa “Compensation mempunyai
pengaruh negative terhadap Turnover intention”. Berdasarkan hasil yang terlihat pada Tabel 12
terlihat bahwa nilai P Value yang didapatkan adalah 0,016. Berdasarkan ketentuan yang ada, nilai
p value < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1 dapat diterima. Selain itu, terlihat
bahwa nilai koefisien beta yang ada juga menunjukkan nilai -0,270, yang membuat pernyataan
hipotesis ini mempunyai pengaruh negatif. Selanjutnya pada hipotesis 2, berikut adalah hipotesis

null (Ho2) dan hipotesis alternatif (Ha2) yang dibuat pada penelitian ini,

Ho2 : Compensation tidak mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Job
satisfaction.
H.2 :  Compensation mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction.
Tabel 13
Hasil Uji Hipotesis 2
Hipotesis Koefisien Beta P Value Keputusan

286/  JURA - VOLUME 1, NO. 3, AGUSTUS 2023



e-ISSN: 2985-7651; p-ISSN: 2985-6264, Hal 273-297

Compensation mempunyai pengaruh
P punyat peng 0,431 0,001 Ha2 Didukung

positif terhadap Job satisfaction.

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Tabel 13 menunjukkan hasil dari uji hipotesis 2 dengan menggunakan bootstrapping pada
PLS-SEM. Hipotesis 2 pada penelitian ini menyatakan bahwa “Compensation mempunyai
pengaruh positif terhadap Job satisfaction.”. Berdasarkan hasil yang terlihat pada Tabel 13 terlihat
bahwa nilai P Value yang didapatkan adalah 0,001. Berdasarkan ketentuan yang ada, nilai p value
< 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 2 dapat diterima. Selain itu, terlihat bahwa nilai
koefisien beta yang ada juga menunjukkan nilai 0,431, yang membuat pernyataan hipotesis ini
mempunyai pengaruh positif. Selanjutnya pada hipotesis 3, berikut adalah hipotesis null (Ho3) dan
hipotesis alternatif (Ha3) yang dibuat pada penelitian ini,

Ho3 Work environment tidak mempunyai pengaruh Negatif dan
signifikan terhadap Turnover intention
Ha3 Work environment mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan
terhadap Turnover intention.
Tabel 14
Hasil Uji Hipotesis 3

Koefisien
Hipotesis P Value | Keputusan
Beta

Work environment mempunyai

pengaruh Negatif  terhadap | -0,253 0,035 H.3 Didukung

Turnover intention

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Tabel 14 menunjukkan hasil dari uji hipotesis 3 dengan menggunakan bootstrapping pada
PLS-SEM. Hipotesis 3 pada penelitian ini menyatakan bahwa “Work environment mempunyai
pengaruh Negatif terhadap Turnover intention”. Berdasarkan hasil yang terlihat pada Tabel 14
terlihat bahwa nilai P Value yang didapatkan adalah 0,035. Berdasarkan ketentuan yang ada, nilai
p value < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 3 dapat diterima. Selain itu, terlihat

bahwa nilai koefisien beta yang ada juga menunjukkan nilai -0,253, yang membuat pernyataan
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hipotesis ini mempunyai pengaruh negatif. Selanjutnya pada hipotesis 4, berikut adalah hipotesis
null (Ho4) dan hipotesis alternatif (H.4) yang dibuat pada penelitian ini,
H4 Work environment tidak mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap Job satisfaction
Ha4 Work environment mempunyai pengaruh positif dan signifikan

terhadap Job satisfaction

Tabel 15
Hasil Uji Hipotesis 4
Koefisien
Hipotesis P Value | Keputusan
Beta
Work environment mempunyai
pengaruh Positif terhadap Job | 0,437 0,001 H.4 Didukung
satisfaction

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Tabel 15 menunjukkan hasil dari uji hipotesis 4 dengan menggunakan bootstrapping pada
PLS-SEM. Hipotesis 4 pada penelitian ini menyatakan bahwa “Work environment mempunyai
pengaruh Positif terhadap Job satisfaction”. Berdasarkan hasil yang terlihat pada Tabel 15 terlihat
bahwa nilai P Value yang didapatkan adalah 0,001. Berdasarkan ketentuan yang ada, p value <
0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 4 dapat diterima. Selain itu, terlihat bahwa nilai
koefisien beta yang ada juga menunjukkan nilai 0,437, yang membuat pernyataan hipotesis ini
mempunyai pengaruh positif. Selanjutnya pada hipotesis 5, berikut adalah hipotesis null (Ho5) dan
hipotesis alternatif (H.5) yang dibuat pada penelitian ini,
Ho5 Job satisfaction tidak mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan
terhadap Turnover intention
H.5 Job satisfaction mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan
terhadap Turnover intention
Tabel 16
Hasil Uji Hipotesis 5

Hipotesis Koefisien Beta | P Value | Keputusan

Job satisfaction mempunyai pengaruh Negatif _
-0,359 0,002 Ha.5 Didukung

terhadap Turnover intention
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Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS
Tabel 16 menunjukkan hasil dari uji hipotesis 5 dengan menggunakan bootstrapping pada
PLS-SEM. Hipotesis 5 pada penelitian ini menyatakan bahwa “Job satisfaction mempunyai
pengaruh Negatif terhadap Turnover intention”. Berdasarkan hasil yang terlihat pada Tabel 16
terlihat bahwa nilai P Value yang didapatkan adalah 0,002. Berdasarkan ketentuan yang ada, nilai
P Value harus kurang dari 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 5 dapat diterima. Selain
itu, terlihat bahwa nilai koefisien beta yang ada juga menunjukkan nilai -0,359, yang membuat
pernyataan hipotesis ini mempunyai pengaruh negatif. Selanjutnya pada hipotesis 6, berikut adalah
hipotesis null (Ho6a dan Ho6b) dan hipotesis alternatif (Hi6a dan Hi6b) yang dibuat pada penelitian
1ni,
Hoba Compensation tidak mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan
terhadap Turnover intention melalui Job satisfaction
Ha6a Compensation mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan
terhadap Turnover intention melalui Job satisfaction
Ho6b Work environment tidak mempunyai pengaruh Negatif dan
signifikan terhadap Turnover intention melalui Job satisfaction
Ha6b Work environment mempunyai pengaruh Negatif dan signifikan

terhadap Turnover intention melalui Job satisfaction

Tabel 17
Hasil Uji Hipotesis 6

Koefisien
Hipotesis P Value | Keputusan
Beta

Compensation mempunyai
pengaruh  Negatif  terhadap | .0,155 | 0,036 | Hi6a Didukung
Turnover intention melalui Job
satisfaction

Work environment mempunyai 0,157 0,012 H,6b Didukung
pengaruh Negatif terhadap
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Turnover intention melalui Job
satisfaction

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SmartPLS

Pada Tabel 17 terlihat hasil olahan data untuk mengetahui hasil mediasi dari variabel job
satisfaction dari dua variabel independen ke variabel dependen. Terdapat 2 hipotesis untuk
hipotesis mediasi ini, yaitu “Compensation mempunyai pengaruh Negatif terhadap Turnover
intention melalui Job satisfaction” dan “Work environment mempunyai pengaruh Negatif terhadap
Turnover intention melalui Job satisfaction”. Berdasarkan aturan yang ada, P value harus p value
< 0,05agar hipotesis dapat diterima atau terdukung. Berdasarkan data yang ada nilai P value pada
kedua hipotesis berada di bawah nilai 0,05, yaitu untuk hipotesis 6a di nilai 0,036 dan hipotesis 6b
di nilai 0,012, sehingga dapat dikatakan bahwa kedua variabel termediasi dan signifikan. Selain
itu, dengan adanya nilai koefisien beta pada hipotesis 6a sebesar -0,155 dan nilai koefisien beta
pada hipotesis 6b -0,157, dapat dinyatakan bahwa memang memiliki pengaruh Negatif untuk
hipotesis ini.

Pembahasan Hipotesis
H1: Compensation mempunyai pengaruh negative terhadap Turnover intention

Hipotesis pertama mengatakan bahwa compensation akan mempengaruhi keinginan untuk
pindah tempat kerja. Berdasarkan hasil uji hipotesis, hipotesis 1 didukung. Namun, nilai koefisien
beta yang ada menunjukkan bahwa dampak signifikan dari hipotesis ini adalah dampak negatif.
Studi ini menjelaskan bahwa compensation merupakan bagian penting dari membuat manajemen
yang baik. (Yandi, 2022).

H2: Compensation mempunyai pengaruh positif terhadap Job satisfaction.

Pada hipotesis kedua dinyatakan bahwa kompnesasi akan mempengaruhi pengaruh positif
terhadap job satisfaction. Berdasarkan hasil temuan uji hipotesis, telah ditemukan bahwa hipotesis
2 terdukung secara signifikan. Nilai koefisien beta yang ada juga menjelaskan bahwa pengaruh
signifikansi dari hipotesis ini bersifat positif.

H3: Work environment mempunyai pengaruh Negatif terhadap Turnover intention

Hipotesis ketiga membahas tentang pengaruh work environment terhadap turnover
intention. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, dapat dikatakan bahwa hasil
hipotesis 3 ini dikatakan signifikan. Namun, terlihat dari nilai koefisien beta yang ada pada
hipotesis 3, dapat dikatakan juga bahwa pengaruh work environment terhadap turnover intention

ini berpengaruh negatif.
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H4: Work environment mempunyai pengaruh Positif terhadap Job satisfaction

Hipotesis keempat membahas tentang pengaruh work environment terhadap job
satisfaction. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, dapat dikatakan bahwa hasil
hipotesis 4 pada penelitian ini terbukti signifikan dan mempunyai penguruh positif berdasarkan
nilai koefisien beta yang ada. Fasilitas yang diberikan perusahaan kepada karyawan tidak hanya
bertujuan untuk membuat karyawan bekerja secara produktif namun juga memberikan
kenyamanan pada karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan (Febriani dan Indrawati,
2013).
HS: Job satisfaction mempunyai pengaruh Negatif terhadap Turnover intention

Hipotesis kelima membahas tentang pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention.
Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, dapat dikatakan bahwa hasil hipotesis 5 pada
penelitian ini memiliki hubungan yang signifikan dan mempunyai pengaruh negatif berdasarkan
hasil nilai koefisien beta yang dihasilkan.
Hé6a: Compensation mempunyai pengaruh Negatif terhadap Turnover intention yang
dimediasi oleh Job satisfaction
H6y: Work environment mempunyai pengaruh Negatif terhadap Turnover intention yang
dimediasi oleh Job satisfaction

Hipotesis keenam terdiri dari dua variabel yang akan dimediasi menggunakan variabel
lainnya untuk mencari hubungan terhadap variabel independen. Variabel compensation dan work
environment akan dimediasi terhadap job satisfaction dan mempunyai pengaruh terhadap turnover
intention. Terlihat pada uji hipotesis bahwa kedua hipotesis terbukti signifikan dan mempunyai

pengaruh negatif berdasarkan nilai koefisien beta yang ada.

KESIMPULAN
1. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya maka dapat diberikan
kesimpulan bahawa dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel, 2 variabel bebas, 1 intervening,
dan 1 variabel terikat, dan hipotesis dimana hipotesa didukung sehingga dapat dijabarkan
sebagai berikut:
a. Dalam penelitian ini menunjukkan sebagian besar karyawan PT Mandiri Taspen
merasakan pemberian Compensation perusahaan kepada karyawannya terlihat baik dan

sesuai dengan kontribusi pekerjaan yang dikerjakan oleh karyawan. Dapat dikatakan
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bahwa untuk mengurangi Turnover Intention karyawan pada suatu perusahaan,
perusahaan harus memberikan compensation yang baik kepada karyawan mereka. Dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa Work Environment di PT Bank Mandiri Taspen
memiliki pengaruh yang positif terhadap Job satisfaction karena semakin nyaman suatu
work environment maka para karyawan pun akan merasa aman dan nyaman dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Dalam penelitian ini menunjukkan sebagian besar
karyawan merasakan Job Satisfaction, dimana karyawan mendapatkan penghasilan yang
sebanding dengan pekerjaan yang diselesaikannya, maka dari itu karyawan merasa puas
dengan pekerjaan saat ini. Dalam penelitian ini menunjukkan Terlihat bahwa kedua
hipotesis yaitu Compensation dan Work Environment terbukti signifikan dan mempunyai
pengaruh negatif berdasarkan nilai koefisien beta yang ada yang mana ini menandakan
bahwa kedua variable tersebut memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention di PT
Bank Mandiri Taspen.

Dari hasil analisis pengaruh compensation negative terhadap Turnover intention dapat
disimpulkan bahwa PT Bank Mandiri Taspen memiliki

Dari hasil analisis pengaruh compensation positif terhadap Turnover Intention dapat
disimpulkan bahwa kompnesasi memiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction
dengan adanya compensation yang baik, karyawan PT Bank Mandiri Taspen merasa
cukup puas terhadap pekerjaannya saat ini.

Dari hasil analisis pengaruh Work Environment negative terhadap Turnover Intention
dapat simpulkan bahwa PT Bank Mandiri Taspen semakin baik work environment yang
diberikan, keinginan karyawan untuk berpindah tempat kerja tentunya akan samakin
menurun.

Dari hasil analisis pengaruh Work Environment positif terhadap Job Satisfaction dapat
disimpulkan bahwa dengan memberikan work environment yang baik kepada karyawan,
tentunya kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya akan semakin meningkat. Pada PT
Bank Mandiri Taspen terlihat bahwa nilai work environment yang telah diberikan
beberapa responden menandakan bahwa mereka cukup puas terhadap work environment
yang telah disediakan oleh PT Bank Mandiri Taspen.

Dari hasil analisis pengaruh Job Satisfaction negative terhadap Turnover Intention dapat

simpulkan bahwa ketika tingkat kepuasan meningkat, tentunya Turnover Intention akan
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menurun, dan begitu juga sebaliknya. Pada penelitian ini, terlihat walaupun tingkat nilai
rata —rata variabel kepuasan masih cukup tinggi, namun nilai rata — rata turnover intention
juga bisa dikatakan tinggi.

Dari hasil analisis pengaruh Compensation negative terhadap Turnover Intention melalui
Job Satisfaction Pada PT Bank Mandiri Taspen memiliki nilai compensation, work
environment dan job satisfaction karyawan masih dapat dikatakan mempunyai nilai yang
cukup. Tetapi, terlihat bahwa nilai Turnover Intention karyawan di PT Bank Mandiri
Taspen mempunyai nilai yang tinggi.

Dari hasil analisis pengaruh Work Environment mempunyai pengaruh Negatif terhadap
Turnover Intention melalui Job Satisfaction dapat disimpulkan bahwa perlu dari PT Bank
Mandiri Taspen untuk meningkatkan variabel terkait yang ada di penelitian ini dan aspek
— aspek lainnya yang dapat mempengaruhi turnover intention lainnya yang bisa ditinjau

oleh manajemen perusahaan.
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