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Abstrak 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan 

kompensasi terhadap keinginan karyawan untuk mengundurkan diri (turnover intention), 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel perantara. Studi ini dilakukan pada PT Karya Satria 

Semarang dengan menggunakan metode kuantitatif.Populasi penelitian adalah 65 karyawan di 

perusahaan tersebut. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner tertutup 

kepada karyawan PT Karya Satria Semarang dengan menggunakan teknik convenience 

sampling. Data primer yang diolah berasal dari 65 responden karyawan. Analisis data 

menggunakan teknik regresi berganda.Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi 

tidak berpengaruh dan tidak positif terhadap kepuasan kerja karyawan, sedangkan kompensasi 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Di sisi lain, budaya organisasi dan kompensasi 

berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan. Kepuasan kerja juga berpengaruh 

positif terhadap turnover intention karyawan. Lebih lanjut, kepuasan kerja dapat memediasi 

secara positif hubungan antara budaya organisasi dan kompensasi terhadap turnover intention 

karyawan. 

 

Kata kunci: Budaya Organisasi, Kompensasi, Turnover Intention, Kepuasan Kerja,  

dan Variabel Intervening 

Abstract 

 This study aims to analyze the influence of organizational culture and compensation on 

employees' intention to resign (turnover intention), with job satisfaction as a mediating 

variable. This study was conducted at PT Karya Satria Semarang using a quantitative 

method.The study population was 65 employees in the company. Data collection was carried 

out by distributing closed questionnaires to employees of PT Karya Satria Semarang using the 

convenience sampling technique. The primary data processed came from 65 employee 

respondents. Data analysis used multiple regression techniques. The results of the study show 

that organizational culture has no influence and is not positive on employee job satisfaction, 

while compensation has a positive effect on job satisfaction. On the other hand, organizational 

culture and compensation have a positive effect on employee turnover intention. Job 

satisfaction also has a positive effect on employee turnover intention. Furthermore, job 

satisfaction can positively mediate the relationship between organizational culture and 

compensation on employee turnover intention 

Keywords:  Organisational Culture, Compensation, Turnover Intention, Job  

Satisfaction, and Intervening Variables 



 

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) 

mencakup semua orang yang bekerja di 

perusahaan, termasuk karyawan, manajer, 

dan pemimpin. Mereka percaya bahwa 

SDM merujuk pada komponen penting 

yang terlibat dalam operasi dan pengelolaan 

perusahaan. SDM memainkan peran 

penting dalam menentukan kesuksesan 

sebuah perusahaan, dan kompetensi, 

motivasi, kesetiaan, serta disiplin kerja 

adalah komponen penting SDM perusahaan 

( Riatmaja et al., 2023 ). 

Istilah "manajemen SDM" mengacu 

pada proses pengambilan, seleksi, 

pengembangan, pemeliharaan, dan 

penggunaan sumber daya manusia untuk 

seseorang atau organisasi. SDM adalah aset 

penting yang berfungsi sebagai penggerak 

utama dalam menjalankan semua kegiatan 

atau aktivitas yang dilakukan oleh 

organisasi (Nabilah & Egista, 2022). Pada 

era bisnis yang terus berubah dan 

berkembang ini, manajemen sumber daya 

manusia sangat penting untuk memastikan 

bahwa bisnis tetap beroperasi dengan baik 

dan tetap stabil. 

Tingkat pergantian karyawan, atau 

turnover, adalah salah satu masalah utama 

dalam manajemen sumber daya manusia. 

Tingkat turnover karyawan yang tinggi 

dapat membahayakan kinerja dan stabilitas 

suatu organisasi (Bagis et al., 2021). 

Permasalahan terkait turnover karyawan 

juga terdapat di PT Karya Satria, sehingga 

perlu untuk menjaga agar karyawan tetap 

berada di perusahaan. 

Upaya yang dilakukan oleh 

manajemen dari PT Karya Satria berfokus 

pula dalam mengurangi keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan 

(turnover intention). Hal ini menjadi bagian 

penting dalam pengaturan SDM karena 

dapat berdampak signifikan terhadap 

stabilitas tenaga kerja, produktivitas, dan 

biaya yang terkait dengan perekrutan dan 

pelatihan karyawan baru. 

Salah satu faktor utama yang 

memengaruhi tingkah laku pegawai adalah 

budaya organisasi. Budaya organisasi 

mencakup berbagai norma, nilai, 

keyakinan, dan perilaku yang membentuk 

lingkungan internal perusahaan (Sapta et 

al., 2021). Sikap dan perilaku karyawan 

sangat dipengaruhi oleh budaya 

perusahaan, yang terdiri dari norma, nilai, 

dan perilaku perusahaan. 

Selain permasalahan terkait budaya 

organisasi, diketahui pula bahwa PT Karya 

Satria Semarang juga mengarah pada 

kompensasi, dimana gaji yang diterima 

oleh karyawan semuanya berada pada 

angka yang sama (Ohunakin & Olugbade, 

2022). Semua jenis kompensasi dapat 

diberikan kepada karyawan sebagai 

pengganti upaya dan kontribusi mereka 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab organisasi. Jika karyawan merasa 

tidak dihargai atau mendapatkan 

kompensasi yang tidak sebanding dengan 

kerja mereka, mereka lebih mungkin 

meninggalkan perusahaan (Susanti & 

Halilah, 2019). 

Budaya organisasi dan kompensasi 

terkait erat dengan keinginan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan. Di sisi 

lain, sudah diketahui bahwa budaya 

perusahaan yang positif dan membantu 

dapat meningkatkan kepuasan karyawan 

(Ridlwan et al., 2021). Tingkat kepuasan 

kerja juga dipengaruhi oleh tingkat 

kompensasi yang adil dan sepadan. 

Kepuasan kerja memengaruhi kinerja 

karyawan, retensi, dan produktivitas, dan 

juga memengaruhi keinginan karyawan 

untuk tinggal di perusahaan atau berpindah 

ke perusahaan lain (turnover intention). 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Faaroek (2021) menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap 



motivasi karyawan milenial. Motivasi akan 

meningkat dengan adanya budaya 

organisasi yang kuat. Salah satu budaya 

yang meningkatkan motivasi karyawan 

adalah involvement atau keterlibatan 

karyawan dalam suatu perusahaan. 

Karyawan yang memiliki keterlibatan 

tinggi pada suatu pekerjaan dan mempunyai 

posisi penting cenderung akan lebih 

termotivasi melakukan pekerjaannya. 

Pekerjaan yang memiliki potensi untuk 

pengembangan diri lebih disukai oleh 

karyawan millenial. Selain itu, penelitian 

ini menunjukkan bahwa budaya perusahaan 

berpengaruh negatif terhadap keinginan 

turnover karyawan millenial. Budaya 

organisasi yang semakin kuat berdampak 

terhadap semakin menurunnya turnover 

intention karyawan. 

Susanti dan Halilah (2019) melakukan 

penelitian mengenai pengaruh kepuasan 

kerja terhadap turnover intention yang 

menyatakan bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara kepuasan kerja dengan 

niat berpindah karyawan. Kepuasan kerja 

yang rendah ditunjukkan oleh karyawan 

terhadap besaran gaji yang diterima. Hal ini 

berpengaruh positif terhadap keinginan 

karyawan untuk berpindah perusahaan. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menjawab pertanyaan-pertanyaan berikut: 

1. Apakah budaya organisasi 

memengaruhi niat untuk 

berpindah (turnover intention)? 

2. Apakah kompensasi 

memengaruhi niat untuk 

berpindah (turnover intention)? 

3. Apakah budaya organisasi 

memengaruhi kepuasan kerja? 

4. Apakah  kompensasi 

memengaruhi kepuasan kerja? 

5. Apakah kepuasan kerja 

memengaruhi niat untuk 

berpindah (turnover intention)? 

6. Apakah kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening dalam 

hubungan antara budaya 

organisasi, dan niat berpindah 

(turnover intention)? 

 

2. TINJAUAN TEORI 

Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sistem 

kepercayaan, sikap, dan nilai yang 

membedakan suatu organisasi dari yang 

lain. Ini mencakup ide, komunikasi, 

nilai-nilai, dan praktik yang 

memengaruhi perilaku karyawan dan 

interaksi dengan pemangku 

kepentingan lainnya. Budaya organisasi 

juga dapat mempengaruhi adaptasi, 

inovasi, dan produktivitas (Paais & 

Pattiruhu, 2020; Isensee et al., 2020; 

Hong et al., 2022). 

Budaya organisasi merupakan 

"DNA" organisasi yang terdiri dari 

kebiasaan, norma, dan kebijakan. 

Budaya yang kuat seringkali terkait 

dengan keterlibatan, motivasi, dan 

produktivitas karyawan, serta 

kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi (Paais & Pattiruhu, 2020; 

Hong et al., 2022). 

Budaya organisasi berubah melalui 

interaksi antar anggota dan perubahan 

di dalam dan di luar organisasi. 

Pemahaman dan manajemen yang baik 

terhadap budaya organisasi penting 

untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang positif dan adaptif (Na et al., 

a2022). 

Indikator budaya organisasi 

termasuk kepemimpinan, komunikasi, 

nilai-nilai perusahaan, inovasi, dan 

adaptabilitas. Ini memengaruhi 

identitas perusahaan, seleksi karyawan, 

kepuasan, motivasi, dan produktivitas 

(Rohani & Muchinati, 2022). 

 



Budaya organisasi dapat dibedakan 

menjadi budaya kolaboratif, hierarki, 

dan inovasi, masing-masing 

memengaruhi perilaku, pengambilan 

keputusan, dan komunikasi dalam 

organisasi (Nabella et al., 2022). 

Perilaku karyawan dipengaruhi oleh 

nilai dan norma budaya organisasi, 

yang juga memengaruhi proses 

pengambilan keputusan dan 

komunikasi di dalam organisasi (Na et 

al., 2022; Tuukkanen et al., 2023). 

Studi tentang budaya organisasi 

penting karena memberikan wawasan 

tentang operasi organisasi, interaksi 

karyawan, dan adaptasi terhadap 

perubahan, yang akhirnya 

memengaruhi hasil bisnis (Na et al., 

2022). 

 Kompensasi dalam Konteks 

Manajemen 

  Kompensasi dalam manajemen 

sumber daya manusia merupakan 

elemen vital yang memengaruhi 

karyawan dan keseluruhan organisasi 

(Ohunakin & Olugbade, 2022). 

Termasuk di dalamnya gaji, tunjangan, 

insentif, dan manfaat non-finansial 

seperti asuransi kesehatan (Hassan et 

al., 2022). Manajemen kompensasi 

tidak hanya menyangkut pembayaran, 

tetapi juga mencerminkan 

penghargaan terhadap kontribusi 

individu serta merancang program 

insentif untuk merangsang 

produktivitas dan kolaborasi (Djaya, 

2021). 

Kompensasi bukan hanya alat 

pembayaran, melainkan juga strategis 

dalam mencapai tujuan organisasi 

(Sutrisno et al., 2022). Misalnya, bonus 

kinerja dapat mendorong pencapaian 

tujuan bisnis. Pengelolaan kompensasi 

juga mencakup perencanaan imbalan 

non-finansial seperti manfaat 

kesehatan dan rencana pensiun 

(Arifudin, 2019). Faktor keadilan dan 

transparansi dalam distribusi 

kompensasi juga penting untuk 

mencegah konflik dan meningkatkan 

kepuasan karyawan (Widodo & Yandi, 

2022). 

Indikator kompensasi 

memungkinkan perusahaan untuk 

mengevaluasi dan mengelola tingkat 

kompensasi yang diberikan kepada 

karyawan (Hassan et al., 2023). Ini 

meliputi analisis gaji, insentif, dan 

keseimbangan kerja-hidup (Sutrisno et 

al., 2022). Pemahaman yang holistik 

terhadap indikator-indikator ini 

membantu perusahaan membangun 

kebijakan kompensasi yang 

mendukung motivasi dan 

kesejahteraan karyawan serta tujuan 

strategis perusahaan. 

Turnover Intention 

Turnover intention adalah 

keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan tempat 

mereka bekerja. Fenomena ini 

kompleks dan dipengaruhi oleh banyak 

faktor. Organisasi menghadapi biaya 

penggantian karyawan yang tinggi 

serta kehilangan sumber daya manusia 

penting dan penurunan produktivitas. 

Manajemen sumber daya manusia 

dihadapkan pada tugas penting untuk 

mengelola turnover intention secara 

efisien (Ardhan & Jaelani, 2021). 

Beberapa faktor yang 

mempengaruhi turnover intention 

meliputi persepsi karyawan terhadap 

pengembangan karir, keseimbangan 

kerja-kehidupan, komitmen organisasi, 

dan budaya organisasi (Jayasri & 

Annisa, 2023). Memberikan pelatihan 

dan pengembangan karir, kompensasi 

yang adil, dan meningkatkan 

keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi adalah beberapa 

cara untuk mengelola turnover 

intention (Wicaksono, 2020). 

 



Survei kepuasan karyawan secara 

berkala dapat membantu manajer 

sumber daya manusia memahami 

faktor-faktor yang mempengaruhi 

keinginan untuk meninggalkan 

pekerjaan dan mengurangi tingkat 

turnover intention. Memberikan 

kompensasi yang adil dan sesuai 

dengan kontribusi karyawan adalah 

langkah yang dapat diambil untuk 

meningkatkan kepuasan karyawan 

(Alam & Asim, 2019). 

Salah satu metrik yang digunakan 

perusahaan untuk mengetahui seberapa 

banyak karyawan yang meninggalkan 

perusahaan adalah indikator turnover 

karyawan. Komponen utama indikator 

ini mencakup turnover sukarela, 

turnover tidak sukarela, dan waktu 

turnover. Analisis indikator ini 

membantu perusahaan 

mengidentifikasi pola dan tren 

turnover (Alam & Asim, 2019). 

Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja, yang merupakan 

sikap emosional yang menyenangkan 

terhadap pekerjaan, dipengaruhi oleh 

berbagai faktor fisik, sosial, dan 

psikologis (Artha & Jahja, 2023). Ini 

mencakup kondisi fisik tempat kerja, 

seperti lingkungan kerja dan kondisi 

kerja; faktor finansial seperti gaji, 

bonus, dan tunjangan; serta faktor 

sosial seperti hubungan dengan 

pimpinan dan antar karyawan. Selain 

itu, faktor psikologis seperti kebutuhan 

akan pengakuan, pengembangan karir, 

dan keamanan kerja juga berkontribusi 

terhadap kepuasan kerja (Hisan, 2021). 

Perspektif psikologis membantu 

memahami lebih dalam tentang 

kepuasan kerja dengan 

mengungkapkan bahwa motivasi 

intrinsik (misalnya, kepuasan batin dari 

tugas yang dilakukan) dan ekstrinsik 

(misalnya, kompensasi finansial) 

mempengaruhi penilaian karyawan 

terhadap pekerjaan mereka. Selain itu, 

persepsi diri yang positif tentang 

kesejajaran nilai dan minat pribadi 

dengan tugas yang diemban juga 

memengaruhi kepuasan kerja (Purba & 

Loindong, 2019). 

Manajemen sumber daya manusia 

memiliki peran penting dalam 

memastikan kepuasan kerja karyawan 

dengan memberikan kompensasi yang 

adil, kesempatan pengembangan karir, 

dan menciptakan budaya perusahaan 

yang positif (Sitohang, 2023). 

Indikator kepuasan karyawan terdiri 

dari beberapa aspek penting, termasuk 

gaji dan tunjangan yang memadai, 

lingkungan kerja yang aman dan sehat, 

peluang pengembangan karir, dan 

komunikasi internal yang efektif 

(Sitohang, 2023). Gaji yang kompetitif 

dan tunjangan yang memadai 

mencerminkan penghargaan yang 

diberikan perusahaan kepada 

karyawannya. Lingkungan kerja yang 

aman dan sehat mencakup fasilitas 

yang memadai, keamanan kerja, dan 

kebijakan kesehatan yang jelas. 

Peluang pengembangan diri, seperti 

program pelatihan dan jenjang karir 

yang jelas, dapat memberikan motivasi 

tambahan kepada karyawan. 

Komunikasi internal yang efektif dan 

budaya perusahaan yang positif, yang 

mendukung nilai-nilai seperti 

kolaborasi dan inovasi, juga 

merupakan bagian integral dari 

indikator kepuasan karyawan 

(Sitohang, 2023). 

Dengan memahami dan 

mengintegrasikan berbagai aspek 

indikator kepuasan karyawan, 

perusahaan dapat mengidentifikasi 

area-area yang perlu diperbaiki dan 

menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan dan 

kepuasan karyawan dalam jangka 

panjang (Sitohang, 2023). 

 



METODE PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengkaji pengaruh budaya organisasi 

dan kompensasi terhadap niat 

berpindah karyawan, dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi 

(intervening). Variabel dependen 

adalah niat berpindah (Y), sedangkan 

variabel independen adalah budaya 

organisasi (X1) dan kompensasi (X2). 

Kepuasan kerja (Z) berperan sebagai 

variabel mediasi. 

Penelitian melibatkan sampel 65 

karyawan yang bekerja di PT Karya 

Satria Semarang. Teknik convenience 

sampling digunakan untuk memilih 

partisipan, dengan kriteria inklusi 

bahwa partisipan harus karyawan aktif 

di perusahaan tersebut dan berada di 

lokasi penelitian selama periode 

penelitian berlangsung. 

Data primer dikumpulkan melalui 

kuesioner tertutup yang dibagikan 

kepada 65 karyawan untuk mengetahui 

persepsi mereka tentang budaya 

organisasi, kompensasi, kepuasan 

kerja, dan niat berpindah. Data 

sekunder berasal dari dokumen 

perusahaan seperti deskripsi, struktur 

organisasi, profil, dan sejarah 

pendirian perusahaan. 

Metode analisis data meliputi 

statistik deskriptif, uji validitas dan 

reliabilitas instrumen, uji asumsi klasik 

(normalitas, multikolinearitas, 

linearitas, heteroskedastisitas), regresi 

linear berganda, uji parsial (uji t), 

koefisien determinasi (R2), dan uji 

mediasi. 

HASIL PENELITIAN 

Gambaran Umum Perusahaan  
Penelitian ini dilakukan dengan 

metode survei melalui penyebaran 

kuesioner kepada seluruh karyawan PT 

Karya Satria Semarang. PT Karya Satria 

Semarang merupakan perusahaan yang 

bergerak di bidang industri periklanan dan 

media, berlokasi di Jl. Palebon Raya Gang 

VI/24, Pedurungan, Semarang Timur. 

Dalam penelitian ini berhasil 

diperoleh total 65 responden yang 

merupakan populasi karyawan PT Karya 

Satria Semarang. Sebagai analisis 

pendahuluan, karakteristik responden akan 

diuraikan terlebih dahulu berdasarkan 

jawaban yang diberikan oleh para 

responden dalam kuesioner. 

 

Deskripsi Umum Responden 

Deskripsi Respondent Berdasarkan 

Jenis Kelamin  

Identitas gender seseorang kerap 

kali menjadi faktor yang memengaruhi pola 

tingkah lakunya. Jenis kelamin seringkali 

turut menentukan tindakan yang dilakukan 

oleh individu tersebut. Berikut ini adalah 

gambaran karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin pada karyawan 

PT Karya Satria Semarang:  

Tabel 4.1 Jenis Kelamis Responden 

No 
Jenis 

Kelamin 
Jumlah 

Responden 
Persen  

1 Laki – laki  40 62% 

2 Perempuan  25 38% 

Jumlah  65 100% 

Sumber: Data Primer yang 

diolah, 2024 

Mengacu pada Tabel 4.1, dari total 

65 karyawan PT Karya Satria Semarang 

yang memenuhi syarat sebagai responden 

penelitian, terdapat 25 responden atau 38% 

yang berjenis kelamin perempuan, 

sedangkan sisanya sebanyak 40 responden 

atau 62% berjenis kelamin laki-laki. Data 

tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 

karyawan di PT Karya Satria Semarang 

didominasi oleh karyawan laki-laki. 

 

 

 



Tabel 4.2 Data Responden Berdasarkan 

Usia 

Usia Jumlah Presentasi  
17 – 20 Tahun  5 7,69 
21 – 24 Tahun 23 35,38 
25 – 28 Tahun 13 20 
29 – 32 Tahun 12 18,46 
33 – 36 Tahun 5 7,69 
37 – 40 Tahun  3 4,62 
41 – 44 Tahun 2 3,08 
45 – 50 Tahun 2 3,08 

Jumlah  65 100% 

Sumber: Data Primer yang 

diolah, 2024 

Berdasarkan pada tabel diatas 

diketahui bahwa karyawan Pada PT Karya 

Satria Semarang mayoritas berusia 21 - 24 

tahun dengan presentase sebesar 35,38 

persen.  

Tabel 4.3 Data Responden berdasarkan 

Tingkat Pendidikan 

No

  
Pendidikan

  
Frekuens

i 
Presentas

i (%) 

1 SMP  4 0,062 

2 SMA/SMK 34 0,523 

3 S1  27 0,415 

4 S2 0 0 

JUMLAH  65 100% 

Sumber: Data Primer yang 

diolah, 2024 

Merujuk pada Tabel 4.3, hasil 

penelitian yang dilakukan terhadap 65 

responden mengungkapkan bahwa 

sebagian besar karyawan di PT. Karya 

Satria Semarang memiliki tingkat 

pendidikan rata-rata lulusan SMA/SMK, 

dengan persentase mencapai 0,523%. 

Analisis Deskriptif  
 Analisis ini dilakukan untuk 

mengetahui bagaimana responden melihat 

variabel organisasi, kompensasi, kepuasan 

kerja, dan tujuan turnover. Ini dapat 

dilakukan dengan menghitung nilai rata-

rata dari jawaban responden untuk setiap 

pernyataan, dan kemudian menggunakan 

skala. 

Hasil analisis deskriptif masing – masing 

variabel dapat dilihat sebagai berikut: 

 

Analisis Tanggapan Responden 

terhadap Variabel Budaya Organisasi  

Hasil analisis jawaban responden 

mengenai variabel Budaya Organisasi yang 

didasari pada jawaban responden terhadap 

pernyataan-pernyataan. Tanggapan 

tersebut diuraikan pada tabel 4.4 di bawah 

ini: 

Tabel 4.4 Tanggapan Responden 

terhadap Variabel Budaya Organisasi 

N

o
  

Indi

kat
or 

S

T
S 
(

1

) 

T

S 
(

2

) 

C

S 
(

3

) 

S 
(4
) 

S

S 
(5

) 

In

de
ks 

Kete

rang
an 

1 X1.

1 
- 1 

(

2
) 

2 
(

6
) 

3

0 
(1
2

0) 

3

2 
(1
6

0) 

4,

43 

Sang
at 

Ting

gi 

2 X1.

2 
- - 6 

(
1

8

) 

2

9 
(1

1

6) 

3

0 
(1

5

0) 

4,

28 

Sang

at 

Ting
gi 

3 X1.
3 

- - 6 
(

1

8
) 

5
3 
(2

1
2) 

3
7 
(1

8
5) 

6,
38 

Sang

at 
Ting

gi 

4 X1.

4 
- 2 

(

4
) 

3 
(

9
) 

3

0 
(1
2

0) 

3

0 
(1
5

0) 

4,

35 

Sang

at 

Ting

gi 

Total Rata – Rata  
4,

86 

Sang
at 

Ting

gi 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

 



Analisis Tanggapan Responden 

terhadap Variabel Kompensasi 

Hasil analisis jawaban responden 

mengenai variabel Kompensasi yang 

didasari pada jawaban responden terhadap 

pernyataan-pernyataan. Tanggapan 

tersebut diuraikan pada tabel 4.5 di bawah 

ini: 

Tabel 4.5 Tanggapan Responden terhadap 

Variabel Kompensasi 
N
o

  

Indi
kato

r  

S
T

S 
(

1
) 

T
S 
(

2

) 

C
S 
(

3

) 

S 
(

4

) 

S
S 
(5

) 

In
de

ks 

Kete
rang

an 

1 X2.

1 
 1 

(
2

) 

1

0 
(

3

0

) 

2

4 
(

9

6

) 

3

0 
(1

5

0) 

4,

27 

Sang
at 

Ting

gi 

2 X2.

2 
1 
(

1
) 

1 
(

2
) 

1

0 
(
3

0

) 

2

4 
(
9

6

) 

2

9 
(1
4

5) 

4,
21 

Sang

at 
Ting

gi 

3 X2.
3 

1 
(

1

) 

1 
(

2

) 

1
2 
(

3
6

) 

2
0 
(

8
0

) 

3
1 
(1

5
5) 

4,

22 

 

Sang
at 

Ting

gi 

Total Rata – Rata 

4,

23 

 

Sang
at 

Ting

gi 

 

Analisis Tanggapan Responden 

terhadap Variabel Kepuasan Kerja 

Hasil analisis jawaban responden 

mengenai variabel Kepuasan Kerja yang 

didasari pada jawaban responden terhadap 

pernyataan-pernyataan. Tanggapan 

tersebut diuraikan pada tabel 4.6 di bawah 

ini: 

Tabel 4.6 Tanggapan Responden 

terhadap Variabel Kepuasan Kerja 

N

o
  

Indi

kat
or  

S

T
S 
(

1

) 

T

S 
(

2

) 

C

S 
(

3

) 

S 
(4
) 

S

S 
(5

) 

In

de
ks 

Kete

rang
an 

1 Z.1 - 2 
(

4
) 

1

0 
(
3

0

) 

2

5 
(1
0

0) 

2

8 
(1
4

0) 

4,
22 

Sang

at 
Ting

gi  

2 Z.2 - 1 
(

2

) 

1
0 
(

3

3
) 

2
5 
(2

0

0) 

2
9 
(1

4

5) 

5,

84 

 

Sanga
t 

Tingg

i  

3 Z.3 - 1 
(
2

) 

8 
(
2

4

) 

2

3 
(9

2) 

3

3 
(1

6

5) 

4,

35 

Sang

at 

Ting
gi  

4 Z.4 - 1 
(

2

) 

6 
(

1

8
) 

2
6 
(1

0
4) 

3
2 
(1

6
0) 

4,
37 

Sang

at 
Ting

gi  

Total Rata – Rata  
4,

65 

Sang

at 

Ting
gi  

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024 

Analisis Tanggapan Responden 

terhadap Variabel Turnover Intention 

Hasil analisis jawaban responden 

mengenai variabel Turnover Intention yang 

didasari pada jawaban responden terhadap 

pernyataan-pernyataan. Tanggapan 

tersebut diuraikan pada tabel 4.7 di bawah 

ini: 

Tabel 4.7 Tanggapan Responden 

terhadap Variabel Turnover Intention 

N
o

  

Indi
kat

or  

S
T

S 

T
S 

C
S 

S 
(4

) 

S
S 
(5

) 

In
de

ks 

Kete
rang

an 



(

1
) 

(

2
) 

(

3
) 

1 Y.1 - - 2 
(

6
) 

2

8 
(1
1

2) 

3

5 
(1
7

5) 

4,

51 

Sang
at 

Ting

gi  

2 Y.2 - - 8 
(
2

4

) 

2

6 
(1

0

4) 

3

1 
(1

5

5) 

4,

35 

Sang

at 

Ting
gi  

3 Y.3 - 1 
(

2

) 

1

0 
(

3
0

) 

2

2 
(8

8) 

3

2 
(1

6
0) 

4,

31 

Sang

at 

Ting
gi  

Total Rata – Rata  
4,

39 

Sang
at 

Ting

gi  

 

Hasil analisis jawaban responden 

mengenai variabel Turnover Intention yang 

didasari pada jawaban responden terhadap 

pernyataan – pernyataan. Tanggapan 

tersebut diuraikan pada tabel 4.7 di bawah 

ini: 

Analisis Hasil Penelitian 

Uji Validitas  

Ghozali (2018) mendefinisikan uji 

validitas sebagai penilaian yang dilakukan 

untuk memastikan ketepatan dan kebenaran 

suatu kuesioner. Sebuah kuesioner 

dianggap sah ketika pertanyaan atau 

komentarnya secara efektif menyampaikan 

pengukuran yang dituju. Pengujian 

signifikansi melibatkan perbandingan 

antara nilai r yang diestimasi dengan tabel r 

untuk nilai derajat kebebasan (df) tertentu, 

yang ditentukan dengan mengurangkan 2 

dari jumlah sampel (n). Kriteria 

pengambilan keputusan untuk menilai 

validitas pernyataan kuesioner adalah 

sebagai berikut: jika koefisien korelasi yang 

diamati (r hitung) lebih besar dari koefisien 

korelasi kritis (r tabel), maka pernyataan 

indikator tersebut dianggap sah. 

Sebaliknya, jika koefisien korelasi yang 

diamati lebih kecil dari koefisien korelasi 

kritis, maka pernyataan indikator tersebut 

dianggap tidak valid. Nilai yang dihitung 

untuk N = 65 dan tingkat signifikansi 5% 

atau 0,05 adalah 0,250, sesuai dengan tabel 

r (65 - 2 = 63). Hasil uji validitas 

ditampilkan dalam Tabel 4.8, yang dapat 

ditemukan di bawah ini. 

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas 

N

o  
Variab

el  
Indik

ator 
r 

hit

ung 

r 

ta

bel 

Ketera

ngan 

1 

Buday

a 

Organi
sasi 
(X1) 

X1.1 0,7

27 
0,2

50 
Valid  

X1.2 0,9
04 

0,2
50 

Valid  

X1.3 0,7

64 
0,2

50 
Valid  

X1.4 0,9
01 

0,2
50 

Valid  

2 
Kompe

nsasi 
(X2) 

X2.1 0,7

38 
0,2

50 
Valid 

X2.2 0,8
34 

0,2
50 

Valid 

X2.3 0,7

29 
0,2

50 
Valid 

3 

Kepuas

an 
Kerja 
(Z) 

Z1 0,7

55 
0,2

50 
Valid 

Z2 0,8

11 
0,2

50 
Valid 

Z3 0,7

20 
0,2

50 
Valid 

Z4 0,8

07 
0,2

50 
Valid 

4 

Turnov

er 
Intenti

on 
(Y) 

Y1 0,5

26 
0,2

50 
Valid 

Y2 0,6

39 
0,2

50 
Valid 

Y3 0,6

07 
0,2

50 
Valid 

 

Berdasarkan Tabel 4.8, nilai 

koefisien korelasi (r hitung) untuk setiap 

indikator yang diuji bernilai positif dan 

lebih besar dibandingkan nilai kritis r tabel. 

Hal ini menunjukkan bahwa semua butir 

indikator yang digunakan dalam penelitian 

ini memenuhi kriteria validitas dan dapat 

dinyatakan valid. 

 



Uji Reliabilitas  
Berdasarkan hasil uji reliabilitas 

menggunakan Cronbach's Alpha pada 

Tabel 4.9, dapat disimpulkan bahwa 

seluruh variabel dalam penelitian ini 

memiliki tingkat reliabilitas yang baik. Hal 

ini ditunjukkan dengan nilai Cronbach's 

Alpha untuk setiap variabel yang melebihi 

ambang batas 0,6. 

Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas 

 

N

o

  Varia

bel 

Indi

kato

r 

Alph

a 

Cro

nbac

h 

< 

/ 

> 

An

gka 

Sta

nda

r 

Reli

abe

l 

Krit

eria

  

1 

Buday

a 
Organ

isasi  
(X1) 

X1.1 0,90

3 
> 0,60 Reli

abel

  
X1.2 0,90

3 
> 0,60 Reli

abel 
X1.3 0,90

5 
> 0,60 Reli

abel 
X1.4 0,90

3 
> 0,60 Reli

abel 

2 

Komp

ensasi
  

(X2) 

X2.1 0,90

3 
> 0,60 Reli

abel 
X2.2 0,90

3 
> 0,60 Reli

abel 
X2.3 0,90

5 
> 0,60 Reli

abel 

3 

Kepua

san 
Kerja  

(z) 

Z1 0,90
2 

> 0,60 Reli
abel 

Z2 0,90

2 
> 0,60 Reli

abel 
Z3 0,90

3 
> 0,60 Reli

abel 
Z4 0,90

2 
> 0,60 Reli

abel 

4 

Turno

ver 
Intenti

on  
(Y) 

Y1 0,90
2 

> 0,60 Reli
abel 

Y2 0,90

2 
> 0,60 Reli

abel 
Y3 0,91

8 
> 0,60 Reli

abel 

Sumber: Data primer yang diolah 2024  

Dari tabel 4.9 menunjukan bahwa 

variabel Budaya Organisasi, Kompensasi, 

Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention 

dalam penelitian ini memiliki koefisien 

alpha > 0,60. Sehingga hasil semua data 

kuesioner dapat dikatakan reliabel atau 

handal. Seluruh variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini layak digunakan 

sebagai alat ukur. 

Uji Asumsi Klasik (Uji 1) 

Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk 

mengetahui apakah residual model regresi 

berdistribusi normal atau tidak. Salah satu 

metode yang digunakan adalah One Sample 

Kolmogorov-Smirnov Test.  

 

Dalam uji ini, data dikatakan 

berdistribusi normal jika nilai signifikansi 

(Asymp. Sig.) lebih besar dari 0,05. 

Sebaliknya, jika nilai signifikansi kurang 

dari 0,05, maka data tidak berdistribusi 

normal. 

 

1. Uji Kolmogorov Smirnov Test ( Uji 

1) 

Tabel 4.10 Hasil Uji Kolmogorov 

Smornov Test (Uji 1) 

 

One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test 

 Unstanda
rdized 

Residual 

N 65 

Normal 
Parame
tersa,b 

Mean .0000000 

Std. 
Devia
tion 

.8795114
0 

Most 
Extrem
e 
Differen
ces 

Absol
ute 

.081 

Positi
ve 

.081 

Nega
tive 

-.081 

Kolmogorov-
Smirnov Z 

.796 

Asymp. Sig. (2-
tailed) 

.550 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 Berdasarkan Tabel 4.10 yang 

menampilkan hasil uji Kolmogorov-

Smirnov, dapat disimpulkan bahwa seluruh 

data dalam penelitian ini terdistribusi secara 



normal. Kesimpulan ini didasarkan pada 

nilai Asymp. Sig. (2-tailed) yang sebesar 

0,550, di mana nilai tersebut lebih besar 

dari ambang batas 0,05. 

 

Uji Kolmogorov Smirnov Test (Uji 2)  

Tabel 4.11 Hasil Uji Kolmogorov 

Smirnov Test (Uji 2) 
One-Sample Kolmogorov-

Smirnov Test 

 Unstan
dardize

d 
Residu

al 
N 65 

Norm
al 
Para
meter
sa,b 

Mea
n 

.000000
0 

Std. 
Devi
atio
n 

.961909
95 

Most 
Extre
me 
Differ
ences 

Abs
olut
e 

.126 

Posi
tive 

.062 

Neg
ativ
e 

-.126 

Kolmogorov-
Smirnov Z 

1.231 

Asymp. Sig. (2-
tailed) 

.097 

a. Test distribution is 
Normal. 
b. Calculated from data. 

Berdasarkan Tabel 4.11 hasil uji 

Kolmogorov-Smirnov, dapat disimpulkan 

bahwa data terdistribusi secara normal. Hal 

ini dibuktikan dengan nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) sebesar 0,097 yang lebih besar dari 

0,05. 

 

 

Uji Multikoliniaritas 

Uji Multikoloniearitas (Uji 1)  

 Multikolinearitas adalah situasi di 

mana terdapat hubungan linear yang 

sempurna atau mendekati sempurna di 

antara satu atau lebih variabel independen 

(variabel bebas) dalam sebuah model 

regresi. Masalah multikolinearitas dapat 

muncul jika terdapat korelasi yang tinggi 

antara variabel-variabel independen 

tersebut. 

 

Tabel 4.12 Hasil Uji VIF dan Tolerance 

(Uji 1) 

Coefficientsa 

Model Unsta
ndard
ized 

Coeffi
cients 

St
an
da
rdi
ze
d 

Co
effi
cie
nts 

t S
i
g
. 

Colline
arity 

Statisti
cs 

 

B S
t
d
. 
E
r
r
o
r 

Be
ta 

T
ol
er
a
n
c
e 

V
I
F 

 

1 

(Co
nst
ant
) 

.
3
1
1 

.
7
6
8 

 .
4
0
5 

.
6
8
6 

  
 

BU
DA
YA 
OR
GA
NI
SA
SI 

.
3
5
3 

.
0
4
5 

.39
9 

7
.
7
6
7 

.
0
0
0 

.8
2
6 

1
.
2
1
0 

 

KO
MP
EN
SA
SI 

.
6
3
1 

.
0
5
0 

.64
9 

1
2
.
6
3
1 

.
0
0
0 

.8
2
6 

1
.
2
1
0 

 

a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 

 

 Berdasarkan hasil uji 

multikolinearitas, dapat disimpulkan bahwa 

tidak terdapat masalah multikolinearitas 

yang signifikan pada variabel Budaya 

Organisasi (X1) dan variabel Kompensasi 

(X2). Variabel Budaya Organisasi memiliki 

nilai Tolerance sebesar 0,826 yang lebih 

besar dari ambang batas 0,1, dan nilai VIF 

sebesar 1,210 yang lebih kecil dari ambang 

batas 10. Demikian pula dengan variabel 

Kompensasi yang memiliki nilai Tolerance 

0,826 dan nilai VIF 1,210, keduanya berada 



dalam rentang yang diharapkan untuk tidak 

terjadi multikolinearitas.  

 

 Meskipun indeks kondisi dan nilai 

eigen menunjukkan adanya indikasi 

multikolinearitas, namun indikator utama 

yaitu nilai Tolerance dan VIF tidak 

mengindikasikan adanya masalah 

multikolinearitas yang substansial. Dengan 

demikian, model regresi dianggap layak 

dan hasil uji dapat diandalkan. Nilai 

koefisien regresi parsial juga dianggap 

robust atau kebal terhadap perubahan pada 

variabel lain dalam model regresi berganda. 

 

Uji Multikoloniearitas (Uji 2)  

 Nilai VIF dan Tolerance adalah 

indikasi kuat yang sering dipakai untuk 

menyimpulkan fenomena terjadinya 

interkorelasi variabel bebas. Jika nilai VIF 

kurang dari 10 dan atau nilai Tolerance 

lebih dari 0,01 maka dapat disimpulkan 

dengan tegas bahwa tidak terdapat masalah 

multikolinearitas. Dan sebaliknya maka 

dapat disimpulkan dengan tegas pula bahwa 

multikolinearitas telah terjadi dalam 

model.  

Tabel 4.13 Hasil Uji VIF dan Tolerance 

(Uji 2) 

Coefficientsa 

Model Unsta
ndard
ized 

Coeffi
cients 

St
an
dar
diz
ed 
Co
effi
cie
nts 

t S
i
g
. 

Colline
arity 

Statisti
cs 

B S
t
d
. 
E
r
r
o
r 

Be
ta 

T
ol
er
a
n
c
e 

V
I
F 

1 

(Co
nst
ant
) 

4
.
5
3
6 

.
8
4
5 

 5
.
3
6
9 

.
0
0
0 

  

BU
DA
YA 
OR
GA
NIS
ASI 

-
.
0
5
4 

.
0
6
4 

-
.09

0 

-
.
8
3
6 

.
4
0
5 

.5
0
1 

1
.
9
9
5 

KO
MP
EN
SA
SI 

.
1
4
6 

.
0
9
0 

.22
3 

1
.
6
1
6 

.
1
1
0 

.3
0
4 

3
.
2
8
7 

KE
PU
AS
AN 
KE
RJ
A 

.
3
6
7 

.
1
1
4 

.54
3 

3
.
2
2
1 

.
0
0
2 

.2
0
3 

4
.
9
2
6 

a. Dependent Variable: TURNOVER 
INTENTION 

 

 Berdasarkan temuan uji 

multikolinearitas, dapat disimpulkan bahwa 

tidak terdapat masalah multikolinearitas 

yang signifikan pada variabel Budaya 

Organisasi (X1), Kompensasi (X2), dan 

Kepuasan Kerja (Z). Variabel Budaya 

Organisasi memiliki nilai Tolerance 

sebesar 0,501 yang lebih besar dari 0,1, dan 

nilai VIF sebesar 1,995 yang lebih kecil 

dari 10. Variabel Kompensasi memiliki 

nilai Tolerance 0,304 dan nilai VIF 3,287, 

keduanya berada dalam rentang yang 

diharapkan untuk tidak terjadi 

multikolinearitas. Demikian pula dengan 

variabel Kepuasan Kerja yang memiliki 

nilai Tolerance 0,203 dan nilai VIF 4,926, 

masih di bawah ambang batas yang 

mengindikasikan adanya multikolinearitas. 

 Meskipun terdapat indikasi 

multikolinearitas berdasarkan indeks 

kondisi dan nilai eigen, pemeriksaan 

menyeluruh terhadap indikator-indikator 

utama VIF dan Toleransi mengarah pada 

kesimpulan bahwa tidak ada masalah 

multikolinearitas yang substansial. Oleh 

karena itu, temuan uji dianggap dapat 

dipercaya, dan nilai koefisien regresi 

parsial dapat dianggap handal serta robust 

(kebal) terhadap variasi dalam variabel lain 

dalam model regresi berganda. 

 



4.6 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan 

untuk mendeteksi ada tidaknya variasi atau 

perbedaan varians dari residual pada model 

regresi. Keberadaan heteroskedastisitas 

dapat menyebabkan model regresi menjadi 

tidak valid dan tidak dapat diandalkan. 

Dalam penelitian ini, uji 

heteroskedastisitas dilakukan dengan 

menggunakan uji Glejser. Metode uji 

Glejser melibatkan penggunaan variabel 

independen sebagai variabel dependen, 

sementara variabel dependennya adalah 

nilai absolut dari residual tidak terstandar 

yang diperoleh dari analisis regresi 

sebelumnya. 

Kriteria yang digunakan dalam uji 

Glejser adalah dengan melihat nilai 

signifikansi. Jika nilai signifikansi lebih 

besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat masalah 

heteroskedastisitas dalam model regresi. 

 

Uji Heteroskedastisitas (Uji1) 
Tabel 4.14 Hasil Uji Glejser (Uji1) 

Coefficientsa 
Model Unstand

ardized 
Coefficie

nts 

Stand
ardiz
ed 

Coeffi
cients 

t Si
g. 

B S
t
d
. 
E
rr
o
r 

Beta 

1 

(Const
ant) 

1.0
04
E-
01
3 

.
7
6
8 

 .
0
0
0 

1.
0
0
0 

BUDA
YA 
ORGA
NISAS
I 

.00
0 

.
0
4
5 

.000 .
0
0
0 

1.
0
0
0 

KOMP
ENSA
SI 

.00
0 

.
0
5
0 

.000 .
0
0
0 

1.
0
0
0 

a. Dependent Variable: Unstandardized 
Residual 

 

Berdasarkan tabel 4.14 dapat 

diketahui bahwa signifikansi pada variabel 

Budaya Organisasi dan Kompensasi  yaitu 

> 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 

tidak terjadi heteroskedastisitas pada 

seluruh variabel 

 

Uji Heteroskedastisitas (Uji2) 

Tabel 4.15 Hasil Uji Glejser (Uji2) 

Coefficientsa 
Model Unstand

ardized 
Coefficie

nts 

Stand
ardiz
ed 

Coeffi
cients 

t Si
g. 

B S
t
d
. 
E
rr
o
r 

Beta 

1 

(Const
ant) 

1.0
06
E-
01
3 

.
8
4
5 

 .
0
0
0 

1.
0
0
0 

BUDA
YA 
ORGA
NISAS
I 

.00
0 

.
0
6
4 

.000 .
0
0
0 

1.
0
0
0 

KOMP
ENSA
SI 

.00
0 

.
0
9
0 

.000 .
0
0
0 

1.
0
0
0 

KEPU
ASAN 
KERJ
A 

.00
0 

.
1
1
4 

.000 .
0
0
0 

1.
0
0
0 

a. Dependent Variable: Unstandardized 
Residual 

 

Berdasarkan Tabel 4.15 yang 

menampilkan hasil uji heteroskedastisitas, 

dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

masalah heteroskedastisitas pada seluruh 

variabel dalam model regresi. Hal ini 

dibuktikan dengan nilai signifikansi yang 

lebih besar dari 0,05 untuk variabel Budaya 

Organisasi, Kompensasi, dan Kepuasan 

Kerja 



 

Analisis Regresi (Pengujian 1) 
Berdasarkan hasil analisis regresi 

linier berganda yang disajikan pada Tabel 

4.16, dapat diketahui seberapa besar 

pengaruh variabel independen Budaya 

Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2) 

terhadap variabel dependen Kepuasan 

Kerja (Z) pada PT Karya Satria Semarang. 

Tabel 4.16 Hasil Analisis Regresi 

Linier Berganda (Uji 1) 

Coefficientsa 
Model Unstand

ardized 
Coeffici

ents 

Stand
ardiz
ed 

Coeffi
cients 

t S
i
g
. 

B St
d. 
Er
ror 

Beta 

1 

(Const
ant) 

.
3
1
1 

.7
68 

 .4
05 

.
6
8
6 

BUDA
YA 
ORGA
NISAS
I 

.
3
5
3 

.0
45 

.399 7.
76
7 

.
0
0
0 

KOMP
ENSA
SI 

.
6
3
1 

.0
50 

.649 12
.6

31 

.
0
0
0 

a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 

Berikut adalah penjelasan tanpa poin: 

 

Analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. Dalam 

penelitian ini, variabel independennya 

adalah Budaya Organisasi (X1), 

Kompensasi (X2), dan Kepuasan Kerja (Z), 

sedangkan variabel dependennya adalah 

Turnover Intention (Y). Hasil analisis 

regresi linier berganda dapat dilihat pada 

Tabel 4.17. 

 

Persamaan regresi ini menunjukkan 

bahwa koefisien beta dari Budaya 

Organisasi dan Kompensasi memiliki 

dampak langsung pada peningkatan 

Kepuasan Kerja. Koefisien regresi untuk 

variabel Budaya Organisasi (X1) adalah 

0,399, menunjukkan hubungan positif yang 

berarti ketika kualitas Budaya Organisasi 

meningkat, Kepuasan Kerja diharapkan 

meningkat. Sementara nilai koefisien 

regresi untuk variabel Kompensasi (X2) 

adalah 0,649, juga menunjukkan hubungan 

positif yang berarti jika kompensasi atau 

gaji yang diberikan meningkat, kepuasan 

kerja karyawan juga akan meningkat. 

 

Dengan demikian, kedua persamaan 

regresi ini memberikan informasi penting 

tentang bagaimana Budaya Organisasi dan 

Kompensasi memengaruhi Kepuasan 

Kerja, serta bagaimana ketiga variabel 

tersebut bersama-sama memengaruhi 

Turnover Intention di PT Karya Satria 

Semarang. 

 

Analisis Regresi (Pengujian 2) 
Analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel independen yaitu 

Budaya Organisasi (X1), Kompensasi (X2), 

Kepuasan Kerja  (Z) terhadap variabel 

Turnover Intention (Y) pada PT Karya 

Satria Semarang. Hasil regresi linier 

berganda dapat dilihat pada tabel 4.17 

dibawah ini: 

Tabel 4.17 Hasil Analisis Regresi Linier 

Berganda (Uji 2) 

 

Coefficientsa 
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a. Dependent Variable: TURNOVER 
INTENTION 

 

 

Persamaan regresi ini 

mengungkapkan hubungan antara budaya 

organisasi, kompensasi, kepuasan kerja, 

dan niat berpindah karyawan, dengan 

mencantumkan nilai koefisien regresi. Nilai 

koefisien regresi untuk variabel budaya 

organisasi (X1) adalah -0,090, 

menunjukkan hubungan negatif. Hal ini 

mengindikasikan bahwa ketika budaya 

organisasi mengalami penurunan, niat 

berpindah karyawan akan meningkat. 

Sementara itu, nilai koefisien regresi untuk 

variabel kompensasi (X2) adalah 0,231, 

menunjukkan hubungan positif. Artinya, 

seiring dengan peningkatan kompensasi, 

niat berpindah karyawan akan mengalami 

penurunan. Koefisien regresi untuk variabel 

kepuasan kerja (Z) adalah 0,543 dan 

bertanda positif, menunjukkan bahwa 

seiring dengan peningkatan kepuasan kerja, 

niat berpindah karyawan akan mengalami 

penurunan. 

 

Dengan demikian, persamaan regresi 

ini mengungkapkan bahwa budaya 

organisasi yang kuat dan positif, 

kompensasi yang memadai, serta kepuasan 

kerja yang tinggi dapat berkontribusi dalam 

menurunkan niat berpindah karyawan dari 

perusahaan. Sebaliknya, budaya organisasi 

yang lemah, kompensasi yang kurang 

memadai, dan rendahnya kepuasan kerja 

dapat meningkatkan niat berpindah 

karyawan. 

 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Dalam analisis regresi, koefisien 

determinasi (R2) digunakan untuk 

menentukan tingkat ketepatan terbaik. 

Besar koefisien determinasi (R2) harus 

berada antara 0 (nol) dan 1 (satu). Koefisien 

determinasi mengukur seberapa baik model 

regresi dapat menjelaskan variasi pada 

variabel dependen. Nilai R2 yang semakin 

dekat dengan 1 menunjukkan bahwa 

variabel-variabel independen memiliki 

kemampuan yang semakin baik dalam 

menjelaskan variasi pada variabel 

dependen. Sebaliknya, jika nilai R2 

mendekati 0, maka variabel-variabel 

independen memiliki kemampuan yang 

sangat terbatas dalam menjelaskan variasi 

pada variabel dependen. 

 

Dengan kata lain, koefisien 

determinasi menunjukkan seberapa besar 

kontribusi atau sumbangan yang diberikan 

oleh variabel-variabel independen secara 

bersama-sama dalam menjelaskan variasi 

pada variabel dependen. Semakin tinggi 

nilai R2, semakin baik model regresi yang 

dihasilkan karena dapat menjelaskan 

variasi pada variabel dependen dengan 

lebih akurat. 

 

Tabel 4.18 Koefisien Determinasi I 
Model Summary 

Mod
el 

R R 
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e 
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ed R 
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te 

1 .89
3a 
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a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, 
BUDAYA ORGANISASI 

 

Berdasarkan tabel 4.18 dapat 

disimpulkan bahwa besarnya Adjusted R 

Square adalah 0.793 hal ini berarti 79,3% 

varian dari Faktor Kepuasan Kerja dapat 

dijelaskan oleh varian dari ke dua variabel 

independent yaitu Faktor Budaya 

Organisasi dan Kompensasi, sisanya 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti.  



Tabel 4.19 Koefisien Determinasi II 
Model Summaryb 
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del 

R R 
Squ
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Squa
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8 
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a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, 
BUDAYA ORGANISASI , KOMPENSASI 
b. Dependent Variable: TURNOVER 
INTENTION 

 

Berdasarkan penjelasan yang 

diberikan, dapat disimpulkan bahwa nilai 

Adjusted R Square sebesar 0,451 atau 

45,1% menunjukkan bahwa variasi pada 

variabel dependen Niat Berpindah 

Karyawan dapat dijelaskan oleh variasi 

pada variabel independen Budaya 

Organisasi, Kepuasan Kerja, dan 

Kompensasi sebesar 45,1%. Sisanya 

sebesar 54,9% dipengaruhi oleh variabel 

lain di luar model penelitian ini. Nilai R 

Square sebesar 0,886357 atau 88,63% 

mengindikasikan bahwa variabel 

independen Kepuasan Kerja, Budaya 

Organisasi, dan Kompensasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

dependen Niat Berpindah Karyawan dalam 

penelitian tersebut. Dengan demikian, 

ketiga variabel independen (Budaya 

Organisasi, Kepuasan Kerja, dan 

Kompensasi) mampu menjelaskan 

sebagian besar variasi yang terjadi pada 

variabel dependen Niat Berpindah 

Karyawan dalam penelitian ini. 

 

 

4.10 Uji Mediasi 

Uji mediasi yang menguji dampak 

elemen Budaya Organisasi terhadap Niat 

Berpindah. Uji menggunakan Kepuasan 

Kerja sebagai mediator dan mengevaluasi 

hasilnya pada uji statistik Sobel. 

Perhitungan uji Sobel menghasilkan nilai z 

sebesar 2,978, yang melebihi nilai kritis 

sebesar 1,96 pada tingkat signifikansi 5%. 

Hal ini menunjukkan bahwa elemen 

kepuasan kerja bertindak sebagai mediator 

dalam hubungan antara pengaruh 

karakteristik budaya organisasi dan 

Turnover Intention. 

 

Dengan menganalisis pengaruh 

variabel Kompensasi terhadap Niat 

Berpindah, dengan Kepuasan Kerja 

bertindak sebagai mediator, melalui analisis 

skor pada uji statistik Sobel. Perhitungan uji 

Sobel menghasilkan nilai z sebesar 3,119. 

Karena nilai z ini melebihi 1,96 pada 

tingkat signifikansi 5%, hal ini 

mengkonfirmasi bahwa komponen 

Kepuasan Kerja memediasi hubungan 

antara Faktor Kompensasi dan Turnover 

Intention. 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Temuan penelitian mengenai 

Pengaruh Budaya Organisasi dan 

Kompensasi terhadap Niat Berpindah, 

dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Intervening di PT Karya Satria Semarang, 

mengungkapkan beberapa hasil yang 

signifikan: 

1. Budaya organisasi di PT Karya 

Satria Semarang tidak memiliki 

dampak yang signifikan dan 

bermanfaat terhadap Niat 

Berpindah. Hasil ini ditunjukkan 

oleh nilai sebesar 0,405, yang lebih 

besar dari 0,05. Hal ini menandakan 

adanya hubungan negatif antara 

Budaya Organisasi dan Niat 

Berpindah. Oleh karena itu, kita 

menolak hipotesis H1. 

2. Kompensasi secara positif 

mempengaruhi Niat Berpindah di 

PT Karya Satria Semarang. Temuan 

ini didukung oleh nilai p sebesar 

0,010, yang lebih kecil dari tingkat 

signifikansi 0,05. Hal ini 

menunjukkan adanya hubungan 

negatif antara jumlah kompensasi 

yang diberikan dan tingkat Niat 

Berpindah. Oleh karena itu, kita 

dapat menerima hipotesis H2. 



3. Budaya organisasi di PT Karya 

Satria Semarang memberikan 

dampak yang bermanfaat terhadap 

kepuasan kerja. Temuan ini 

didukung oleh nilai p sebesar 0,000 

<0,05, menunjukkan adanya 

korelasi positif antara Budaya 

Organisasi dan Kepuasan Kerja. 

Oleh karena itu, kita menerima 

hipotesis H3. 

4. Kompensasi secara positif 

memengaruhi kepuasan kerja di PT 

Karya Satria Semarang. Hal ini 

didukung oleh nilai signifikansi 

sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 

0,05. Hal ini menunjukkan adanya 

hubungan positif antara kompensasi 

dan kepuasan kerja, oleh karena itu 

menerima hipotesis H4. 

5. Kepuasan kerja secara positif 

memengaruhi niat berpindah di PT 

Karya Satria Semarang. Temuan ini 

didukung oleh nilai p sebesar 0,002, 

yang lebih kecil dari tingkat 

signifikansi 0,05. Hal ini 

menunjukkan adanya hubungan 

negatif antara Kepuasan Kerja dan 

Niat Berpindah, mendukung 

penerimaan hipotesis H5. 

6. Studi menemukan bahwa Budaya 

Organisasi memiliki efek 

bermanfaat pada hubungan antara 

Niat Berpindah dan Kepuasan Kerja 

di PT Karya Satria Semarang. 

Temuan ini mendukung penerimaan 

hipotesis H6. 

7. Studi menemukan bahwa 

kompensasi memiliki efek mediasi 

yang menguntungkan pada 

hubungan antara niat berpindah dan 

kepuasan kerja di PT Karya Satria 

Semarang. Hal ini mendukung 

penerimaan hipotesis H7. 

 

Saran 

Penelitian ini menyarankan 

berbagai langkah untuk meningkatkan 

kinerja karyawan, khususnya: 

1. Para eksekutif perusahaan harus 

meningkatkan kemampuan 

kepemimpinan mereka untuk 

menginspirasi orang-orang secara 

efektif untuk mencapai tingkat yang 

lebih tinggi. Hal ini melibatkan 

kesadaran akan kredibilitas dan 

kemampuan kepemimpinan, 

terutama di dalam PT Karya Satria 

Semarang. 

2. Manajemen harus memprioritaskan 

kesejahteraan karyawan, terutama 

dalam hal insentif dan bonus yang 

diberikan berdasarkan pencapaian 

kinerja. Ini berpotensi 

meningkatkan motivasi kerja 

karyawan di dalam perusahaan. 

3. Penting untuk menyelaraskan gaji 

dan tunjangan dengan keterampilan 

dan kontribusi karyawan, karena hal 

ini dapat meningkatkan 

kesejahteraan mereka dan 

berkontribusi pada pertumbuhan 

organisasi PT Karya Satria 

Semarang. 

4. Kepuasan kerja dapat berfungsi 

sebagai perantara antara budaya 

perusahaan dan tujuan perpindahan. 

Oleh karena itu, penting bagi studi 

di masa depan untuk berfokus pada 

peran ini untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih dalam 

tentang dinamika yang mengatur 

interaksi antara faktor-faktor ini. 

5. Kepuasan kerja juga dapat 

berfungsi sebagai perantara antara 

remunerasi dan tujuan perpindahan. 

Penelitian selanjutnya sebaiknya 

memperbaiki ketidakakuratan 

dalam penelitian sebelumnya 

dengan memasukkan faktor ini ke 

dalam penelitian mereka. 

 

Keterbatasan Penelitian 

Studi ini memiliki beberapa batasan 

yang perlu diperhatikan: 

1. Penelitian ini hanya mengkaji 

dampak budaya perusahaan dan gaji 

sebagai faktor-faktor yang 



berpengaruh. Ada kemungkinan 

bahwa faktor-faktor lain juga 

berkontribusi terhadap niat 

berpindah, sehingga disarankan 

untuk memasukkan variabel 

tambahan untuk memperluas 

pemahaman kita. 

2. Metode pengumpulan data yang 

digunakan adalah kuesioner yang 

bergantung pada jawaban yang 

diberikan oleh responden, yang 

mungkin menimbulkan masalah 

jika berbeda dengan situasi yang 

sebenarnya. Untuk mengatasi 

masalah ini, disarankan bagi 

penelitian di masa depan untuk 

memasukkan metodologi 

wawancara. 
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