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Abstract

This study aims to analyze the effects of workload and compensation on turnover intention, with job satisfaction
as a mediating variable, in the food and beverage industry in Banyumas Regency. A quantitative approach using a
survey was employed with 94 respondents selected through purposive sampling, ensuring a comprehensive
representation of the industry. Data analysis used Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS)
through SmartPLS 4, a robust and widely accepted method. The results showed that workload had a significant
positive effect on turnover intention; compensation had a significant negative effect on turnover intention;
workload had a significant negative effect on job satisfaction; compensation had a significant positive effect on
job satisfaction; and job satisfaction had a significant negative effect on turnover intention. In addition, job
satisfaction mediated the effect of workload and compensation on turnover intention.

Keywords workload, compensation, jov satisfaction, turnover intention, food and beverage industry.

1. Pendahuluan

Dalam beberapa tahun terakhir, dinamika ketenagakerjaan di industri makanan dan minuman
telah mengalami tekanan signifikan akibat globalisasi ekonomi, digitalisasi operasional, dan
tingginya ekspektasi konsumen. Di Indonesia, tingkat pergantian karyawan di sektor ini
menembus angka 35% per tahun, jauh di atas rata-rata nasional sebesar 17% menurut laporan
BPS (2023). Hal ini menunjukkan urgensi untuk mengkaji lebih dalam faktor-faktor yang
berkontribusi terhadap intensi keluar dari pekerjaan.

Salah satu penyebab utama turnover intention adalah beban kerja yang tinggi dan tidak
proporsional. D1 industri makanan dan minuman, beban kerja tidak hanya berupa volume tugas
tetapi juga mencakup tekanan waktu, kecepatan layanan, dan tuntutan fisik yang berat (Norizan,
Ismail, & Hamzah, 2022). Fenomena ini diperburuk oleh ketidakstabilan jadwal kerja dan
tuntutan kerja lembur yang tidak jarang tanpa kompensasi yang memadai. Selain beban kerja,
kompensasi menjadi faktor kritikal yang memengaruhi loyalitas dan komitmen karyawan.
Ketidakseimbangan antara beban kerja dan imbalan yang diterima karyawan akan
menimbulkan perasaan tidak adil dan menurunkan moral kerja, seperti yang disoroti oleh
Mulyawan dan Suprastayasa (2021).
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Kepuasan kerja berfungsi sebagai perantara penting dalam hubungan antara beban kerja,
remunerasi, dan niat untuk meninggalkan organisasi. Kepuasan kerja mewujudkan persepsi
yang menguntungkan dari karyawan mengenai kondisi kerja mereka secara keseluruhan, yang
mencakup dinamika interpersonal, peluang untuk pengembangan profesional, dan pengakuan
atas kontribusi mereka (Abd Hadi et al., 2023). Akibatnya, memahami peran mediasi kepuasan
kerja sangat penting untuk pengembangan strategi retensi karyawan yang baik.

Penelitian sebelumnya telah banyak mengkaji hubungan antara beban kerja, kompensasi, dan
turnover intention, namun sebagian besar belum secara eksplisit menguji peran mediasi
kepuasan kerja, khususnya di konteks industri makanan dan minuman lokal seperti di
Kabupaten Banyumas. Ini menjadikan adanya kesenjangan dalam penelitian terdahulu dan
menjadi perhatian peneliti untuk menyusun topik ini. Konteks lokal juga penting untuk
diperhatikan, mengingat karakteristik demografis, budaya kerja, dan kondisi ekonomi daerah
dapat memengaruhi dinamika ketenagakerjaan secara berbeda dibandingkan kawasan
metropolitan. Di Kabupaten Banyumas, data dari Dinas Tenaga Kerja (2023) menunjukkan
tingginya mobilitas tenaga kerja di sektor food and beverage, namun riset empiris di wilayah
ini masih minim. Oleh karena itu, pengambilan lokasi studi ini bukan hanya relevan secara
praktis tetapi juga penting untuk pengembangan literatur ilmiah yang kontekstual.

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif yang memfasilitasi pemeriksaan sistematis
keterkaitan antar variabel dan meningkatkan kapasitas untuk generalisasi hasil yang diperoleh.
Model mediasi yang diterapkan akan mengevaluasi fungsi kepuasan kerja sebagai penghubung
antara beban kerja dan kompensasi dalam kaitannya dengan niat pergantian. Kerangka
metodologis ini kongruen dengan konstruksi teoritis yang mapan seperti teori dua faktor
Herzberg dan Teori Ekuitas (Herzberg, 1968; Adams, 1965), yang menegaskan bahwa elemen
motivasi dan persepsi kesetaraan secara signifikan berdampak pada retensi karyawan (Taspinar
& Turkmen, 2019).

Dengan mempertimbangkan bukti empiris dan kekurangan teoretis yang telah diartikulasikan,
sangat penting bahwa penelitian ini dilakukan untuk menghasilkan kontribusi baik pada tingkat
akademik maupun praktis. Dalam perspektif akademis, penelitian ini membahas kesenjangan
literatur yang ada dengan memasukkan variabel mediasi ke dalam model terkait. Temuan
penelitian ini dapat berfungsi sebagai referensi dasar bagi manajer sumber daya manusia dalam
sektor makanan dan minuman di Banyumas, membantu dalam perumusan strategi yang
ditujukan untuk mengelola beban kerja, kompensasi, dan meningkatkan kepuasan kerja untuk
mengurangi niat pergantian karyawan.

2. Tinjauan Literatur

Turnover Intentiton. Turnover intention atau niat untuk keluar dari pekerjaan didefinisikan
sebagai keinginan sadar individu untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja saat ini
dalam waktu dekat (Taspinar & Turkmen, 2019). Ini merupakan indikator psikologis awal
sebelum terjadi turnover aktual. Hayati (2019) menjelaskan, turnover intention dapat
diklasifikasikan menjadi beberapa jenis yaitu a). Voluntary turnover, terjadi saat karyawan
secara sukarela memilih meninggalkan organisasi, biasanya karena ketidakpuasan kerja atau
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peluang karier yang lebih baik. b). Involuntary turnover, terjadi akibat keputusan organisasi,
seperti pemutusan hubungan kerja karena restrukturisasi atau pelanggaran kebijakan. c).
Functional turnover, terjadi saat karyawan dengan kinerja rendah atau tidak kompeten keluar
dari organisasi. Hal ini justru dianggap membawa dampak positif karena meningkatkan
efisiensi kerja. d) Dysfunctional turnover, terjadi saat karyawan potensial atau berprestasi tinggi
meninggalkan organisasi. Jenis ini sangat merugikan. Beberapa faktor-faktor yang
memengaruhi turnover intention adalah beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja, iklim
organisasi, gaya kepemimpinan (Norizan et al.(2022) dan Mulyawan & Suprastayasa (2021).
Adapun dampak turnover intention terhadap organisasi seperti dijelaskan Farhani dan Amalia
(2025) adalah menurunnya stabilitas organisasi, tingginya perputaran karyawan, biaya
tambahan untuk rekrutmen dan pelatihan, terganggunya efisiensi operasional, kehilangan
talenta dan loyalitas. Cascio dan Boudreau (2016), menyebutkan bahwa tingginya tingkat
turnover dapat merusak kinerja organisasi secara keseluruhan dan menjadi sinyal adanya
masalah struktural dalam manajemen sumber daya manusia. Indikator untuk mengukur
turnover intention yang dapat digunakan adalah skala dari Chen et al. (2019).

Beban Kerja. Beban kerja didefinisikan sebagai jumlah total tugas, tuntutan fisik, dan kognitif
yang harus diselesaikan oleh karyawan selama periode waktu yang telah ditetapkan. Menurut
Sedarmayanti (2017), beban kerja diartikan sebagai ukuran antara kemampuan seseorang dalam
menyelesaikan pekerjaan dengan besarnya tanggung jawab yang dibebankan kepadanya.
Hancock dan Matthews (2019) menyatakan bahwa beban kerja bukan hanya persoalan volume
kerja, tetapi juga persepsi individu terhadap kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan
tersebut dalam waktu yang ditentukan. Terdapat dua jenis beban kerja yang umum dikenal
dalam literatur. Terutama dalam penelitian Inegbedion et al. (2020), meliputi: beban kerja fisik
yang mencakup aktivitas fisik, seperti berdiri lama, mengangkat barang berat, atau kerja manual
intensif. Jenis kedua adalah beban kerja mental yang melibatkan tugas-tugas yang menuntut
konsentrasi, pengambilan keputusan, atau multitasking tinggi. Galy dan M¢lan (2015) juga
menambahkan bahwa beban kerja dapat bersifat objektif (jumlah kerja nyata) maupun subjektif
(persepsi individu terhadap beban tersebut). Beban kerja dapat dipengaruhi oleh sejumlah
faktor, yang mencakup unsur-unsur dari dalam organisasi maupun dari individu itu sendiri.
Bowling et al. (2015) menjelaskan bahwa faktor pertama adalah organisasi yang meliputi
struktur kerja yang tidak efisien, kekurangan tenaga kerja, target yang tidak realistis, dan sistem
manajemen yang lemah. Kedua, faktor Individu yang mencakup keterampilan, pengalaman,
efikasi diri, serta kemampuan manajemen waktu. Ketiga, lingkungan kerja fisik dan teknologi
yang digunakan juga berpengaruh signifikan terhadap persepsi beban kerja (MacDonald, 2020).
Dampak yang ditimbulkan dari beban kerja berlebih dapat berefek ke individu maupun
organisasi. Secara individu, beban kerja tinggi meningkatkan risiko stres kerja, kelelahan
mental, burnout, bahkan gangguan kesehatan fisik (Inegbedion et al., 2020; Ilies et al., 2007).
Dampak beban kerja terhadap organisasi adalah penurunan produktivitas, peningkatan turnover
intention, dan menurunnya kualitas pelayanan (Bowling et al., 2015; She et al., 2023). Studi
Hancock dan Matthews (2019) juga menunjukkan bahwa beban kerja berlebih mengganggu
proses pengambilan keputusan dan meningkatkan kesalahan kerja.
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Kompensasi. Kompensasi merupakan bentuk imbalan yang diberikan oleh organisasi kepada
karyawan sebagai bentuk apresiasi atas peran dan kontribusi mereka dalam mencapai target
organisasi. Menurut Milkovich, Newman, dan Gerhart (2019), kompensasi terdiri dari segala
bentuk pembayaran, baik langsung maupun tidak langsung, yang diterima karyawan sebagai
bagian dari hubungan kerja. Hal serupa disampaikan oleh Campos-Valenzuela dan Diéguez-
Soto (2025) yang menyatakan bahwa kompensasi tidak hanya memiliki nilai finansial tetapi
juga mencerminkan penghargaan dan pengakuan organisasi terhadap kinerja. Tujuan utama
pemberian kompensasi adalah untuk meningkatkan motivasi, mempertahankan karyawan,
menciptakan keadilan internal dan eksternal, serta sebagai alat strategi manajerial dalam
mencapai keunggulan bersaing (Armstrong & Taylor, 2020). Sistem kompensasi yang
dirancang secara strategis dalam manajemen SDM mampu menurunkan angka turnover dan
memperkuat kepuasan kerja karyawan. Di samping itu, kompensasi juga memiliki peran
penting dalam membentuk budaya organisasi yang mendukung pencapaian kinerja (Campos-
Valenzuela & Diéguez-Soto, 2025). Adapun jenis-jenis kompensasi adalah kompensasi
finansial dan non finansial yang bisa langsung dan tidak langsung. Kompensasi finansial
langsung meliputi gaji, bonus, dan insentif berbasis kinerja sedangkan kompensasi finansial
tidak langsung mencakup tunjangan kesehatan, dana pensiun, dan fasilitas lainnya (Milkovich
et al., 2019; Armstrong & Taylor, 2020). Kompensasi non-finansial mencakup pengakuan,
peluang pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang positif (Lira et al., 2025). Kombinasi
dari jenis-jenis kompensasi ini penting dalam membangun sistem imbal jasa yang menyeluruh.
Penentuan kompensasi dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari dalam
organisasi maupun dari lingkungan eksternal. Faktor internal meliputi kemampuan finansial
perusahaan, kinerja karyawan, dan struktur organisasi (Milkovich et al., 2019). Adapun faktor
eksternal meliputi kondisi pasar tenaga kerja, kebijakan pemerintah, dan tingkat inflasi
(Armstrong & Taylor, 2020). Di samping itu, faktor karakteristik individu seperti pengalaman
kerja, tingkat pendidikan, dan jabatan juga sangat menentukan besarnya kompensasi (Campos-
Valenzuela & Diéguez-Soto, 2025).

Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional positif yang timbul dari
penilaian individu terhadap pekerjaannya, termasuk lingkungan kerja dan hasil yang diperoleh.
Menurut Spector (2017), kepuasan kerja mencerminkan ukuran sesorang karyawan memiliki
dedikasi dalam pekerjaannya secara keseluruhan. Dalam studi terbaru oleh Li et al. (2025) yang
diterbitkan di BMC Psychology, kepuasan kerja dikaitkan erat dengan persepsi kontrol,
keseimbangan kerja-hidup, dan dukungan organisasi, yang semuanya berkontribusi terhadap
kesehatan mental dan retensi karyawan. Berbagai faktor dapat memengaruhi sejauh mana
karyawan merasa puas dalam menjalankan pekerjaannya. Teori dua faktor dari Herzberg (1968)
membedakan antara motivator, yang mencakup aspek seperti pencapaian dan pengakuan, dan
faktor higienis, yang meliputi hal-hal seperti gaji dan suasana kerja. Penelitian terkini yang
dilakukan oleh Jung dan Yoon (2021) mengungkapkan bahwa beberapa aspek krusial yang
menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan meliputi besaran kompensasi, hubungan
interpersonal di lingkungan kerja, serta kesempatan untuk pertumbuhan karier. Selain itu, Li et
al. (2025) menekankan bahwa kepemimpinan transformasional dan otonomi kerja juga
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berperan besar dalam menciptakan kepuasan yang berkelanjutan. Kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap performa organisasi. Karyawan yang puas cenderung
menunjukkan kinerja tinggi, loyalitas, dan komitmen terhadap organisasi (Golubchenko et al.,
2024). Sebaliknya, ketidakpuasan dapat memicu absensi, konflik kerja, hingga niat keluar
(turnover intention). Studi oleh Jung dan Yoon (2021) menyatakan bahwa tingkat kepuasan
kerja yang rendah berhubungan langsung dengan penurunan produktivitas dan semangat kerja
kolektif. Oleh karena itu, meningkatkan kepuasan kerja bukan hanya berkontribusi pada
kesejahteraan individu tetapi juga efisiensi organisasi. Menurut Spector (2017) dan Li et al.
(2025), terdapat beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu
kepuasan terhadap gaji dan tunjangan, kepuasan terhadap atasan langsung, kepuasan terhadap
kondisi kerja, rasa aman dalam pekerjaan, peluang pengembangan karier.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja. Beban kerja yang tinggi dalam bentuk
tuntutan fisik, mental, dan tekanan waktu dapat menguras energi karyawan, memicu stres, dan
menurunkan tingkat kepuasan kerja. Teori Job Demands-Resources (Bakker & Demerouti,
2017) menjelaskan bahwa ketika tuntutan pekerjaan melebihi sumber daya yang dimiliki, akan
terjadi kelelahan emosional dan penurunan kesejahteraan kerja. Dalam industri F&B, beban
kerja sering kali padat dan dinamis, terutama pada jam sibuk, sehingga berpotensi mengurangi
kenyamanan kerja karyawan (Khanal & Shrestha, 2024).Berdasarkan pemaparan dan sumber
pendukung dari hasil penelitian sebelumnya, sehingga dapat dirumuskan

H1: Beban kerja berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Kerja.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja. Kompensasi yang adil, baik finansial maupun
non-finansial, dapat meningkatkan rasa dihargai dan memotivasi karyawan untuk berkontribusi
lebih optimal. Menurut Teori Keadilan (Adams, 1965), persepsi terhadap keadilan imbalan
sangat memengaruhi kepuasan kerja. Studi Mulyani & Pramudyo (2023) pada industri
Makanan dan minuman di Indonesia juga menunjukkan bahwa kompensasi yang layak
meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan, terutama di sektor dengan jam kerja fleksibel
dan tuntutan pelayanan tinggi. Berdasarkan pemaparan dan sumber pendukung dari hasil
penelitian sebelumnya, sehingga dapat dirumuskan hipotesis bahwa:

H2 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention. Kepuasan kerja yang tinggi
menciptakan rasa nyaman, loyalitas, dan komitmen terhadap organisasi, sehingga menekan niat
karyawan untuk keluar. Berdasarkan Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), sikap positif
terhadap pekerjaan menurunkan intensi untuk berpindah. Penelitian Ningsih & Nuryadin (2022)
di industri F&B membuktikan bahwa kepuasan kerja berhubungan negatif signifikan dengan
turnover intention, menunjukkan pentingnya menjaga kepuasan kerja untuk mengurangi
pergantian karyawan.Berdasarkan pemaparan dan sumber pendukung dari hasil penelitian
sebelumnya, sehingga dapat dirumuskan hipotesis bahwa:

H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover intention
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Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover intention. Beban kerja berlebih meningkatkan
tekanan psikologis dan fisik, yang pada akhirnya mendorong karyawan mencari alternatif
pekerjaan lain. Robbins & Judge (2017) menyatakan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan
kerja dan kapasitas individu memicu stres kerja, yang berimplikasi pada keinginan keluar. Studi
Hariyanto et al. (2022) menemukan bahwa semakin tinggi beban kerja yang dirasakan, semakin
tinggi pula tingkat turnover intention karyawan, termasuk di sektor jasa seperti F&B.
Berdasarkan pemaparan dan sumber pendukung dari hasil penelitian sebelumnya, sehingga
dapat dirumuskan hipotesis bahwa:

H4 : Beban Kerja berpengaruh positif terhadap Turnover intention

Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover intention. Kompensasi yang kompetitif dapat
menjadi faktor retensi yang kuat karena memberikan rasa puas dan mengurangi niat berpindah
kerja. Menurut Herzberg (1968), kompensasi merupakan faktor higienis yang mampu
mencegah ketidakpuasan kerja dan turnover. Penelitian Madison & Hawari (2023)
membuktikan bahwa peningkatan kompensasi secara signifikan menurunkan turnover intention
pada industri manufaktur dan jasa, sejalan dengan konteks F&B di Banyumas. Berdasarkan
pemaparan dan sumber pendukung dari hasil penelitian sebelumnya, sehingga dapat
dirumuskan hipotesis bahwa

HS5 : Kompensasi berpengaruh negatif terhadap Turnover intention

Kepuasan Kerja sebagai Mediator antara Beban Kerja dan Turnover intention. Kepuasan kerja
dapat menjadi jalur perantara yang menjelaskan bagaimana beban kerja memengaruhi turnover
intention. Beban kerja tinggi cenderung menurunkan kepuasan kerja, yang selanjutnya
meningkatkan niat untuk keluar. Temuan Hariyanto et al. (2022) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan tersebut, sehingga manajemen beban
kerja yang tepat dapat menjaga kepuasan dan menekan turnover intention. Berdasarkan
pemaparan dan sumber pendukung dari hasil penelitian sebelumnya, sehingga dapat
dirumuskan hipotesis bahwa:

H6 : Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover intention

Kepuasan Kerja sebagai Mediator antara Kompensasi dan Turnover intention. Kompensasi
yang memadai meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya menurunkan turnover
intention. Model mediasi ini sejalan dengan kerangka Mediation Effect (Baron & Kenny, 1986),
di mana faktor afektif seperti kepuasan kerja menjembatani hubungan antara kondisi kerja dan
perilaku keluar karyawan. Studi Mulyawan et al. (2021) di industri F&B membuktikan bahwa
kepuasan kerja sepenuhnya memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention.
Berdasarkan pemaparan dan sumber pendukung dari hasil penelitian sebelumnya, sehingga
dapat dirumuskan hipotesis bahwa:

H7 : Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Turnover intention
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Gambar 1. Model Penelitian

Beban Kerja
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3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan menggunakan kuesioner online
untuk mengumpulkan data. Pengukuran variabel dengan menggunakan instrumen dengan skla
Likert 5 poin yaitu turnover intention diukur dengan skala dari Chen ef al. (2019), beban kerja
dengan skala dari Li er al. (2023), kompensasi dengan skala yang dikembangkan oleh Sazly et
al. (2024) dan kepuasan kerja dengan skala dari Sapkota et al. (2019). Teknik pengambilan
sampel menggunakan non probability sampling dengan pendekatan purposive sampling.
Populasi pada penelitian ini sebanyak 94 karyawan industri makanan dan minuman di
Kabupaten Banyumas. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu analisis Structural
Equation Model — Partial Least Squares ( SEM-PLS ) dengan menggunakan perangkat lunak
Smart-PLS 4.0.

4. Hasil dan Pembahasan

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas responden penelitian adalah karyawan
berusia produktif awal, didominasi perempuan (56,38%), dengan pengalaman kerja > 3 bulan
(93,62%) dan pendapatan terbanyak pada kisaran Rp1.000.000—Rp2.000.000. Posisi kerja
terbanyak adalah barista (34,04%), diikuti kitchen (21,28%) dan kasir (19,15%). Rata-rata skor
beban kerja tergolong tinggi (3,76), terutama pada aspek tuntutan konsentrasi dan tekanan
situasi kerja padat, sedangkan kompensasi tergolong rendah (2,91), dengan skor terendah pada
kesesuaian gaji dan fasilitas kerja.

Kepuasan kerja berada pada kategori sedang, relatif tinggi pada hubungan antar rekan kerja dan
dukungan atasan, namun rendah pada gaji dan peluang pengembangan karier. Sementara itu,
turnover intention cenderung sedang-tinggi, dengan dominasi indikator niat mencari pekerjaan
lain dan kesediaan pindah jika ada tawaran yang lebih baik. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
tingginya beban kerja dan rendahnya kompensasi menjadi faktor dominan yang menurunkan
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kepuasan kerja serta memicu keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Evaluasi Model Pengukuran ( Outer Model )
Tabel 1. Validitas Konvergen

Beban Kepuasan Kompensasi Turnover
Kerja Kerja Intention
BK1 0.643
BK2 0.739
BK3 0.823
BK4 0.855
BKS 0.838
KK1 0.764
KK2 0.790
KK3 0.631
KK4 0.757
KKS 0.694
KK6 0.610
KK7 0.749
KP1 0.794
KP2 0.732
KP3 0.803
KP4 0.793
KPS 0.850
TI1 0.873
TI2 0.871
TI3 0.731
TI4 0.854
TIS 0.841

Tabel 1 menunjukkan semua indikator dari variabel konstruk dapat disimpulkan valid,
meskipun terdapat beberapa nilai indikator yang mempunyai outer loading dibawah > 0,70
tetapi masih di atas > 0,60 yang adalah batas minimal nilai outer loading.
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Tabel 2. Nilai Average Variance Extracted (AVE )

Composite ~ Composite

, .

Z;ohnabach S reliabili ty reliability Iz:gg)ge variance extracted
(rho_a) (rho _c¢)

Beban Kerja 0.843 0.862 0.887 0.614

Kepuasan Kerja 0.842 0.858 0.880 0.514

Kompensasi 0.854 0.861 0.896 0.633

Turnover 0.892 0.911 0.920 0.698

Intention

Tabel 2 menunjukkan bahwa semua nilai Average Variance Extracted (AVE) dari variabel
konstruk valid.

Tabel 3. Validitas Diskriminan

Beban Kepuasan Kompensasi Turnover
Kerja Kerja Intention
Beban Kerja 0.784
Kepuasan Kerja  -0.032 0.717
Kompensasi 0.019 0.830 0.795
Turnover 0.531 -0.510 -0.420 0.836
Intention

Berdasarkan Tabel 3 diketahui bahwa nilai loading masing-masing item indikator terhadap
konstruksi utamanya lebih tinggi dibandingkan nilai cross loading dengan konstruk lain. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk atau variabel laten telah memenuhi
kriteria discriminant validity dengan baik, di mana indikator-indikator pada masing-masing
konstruk memiliki keterkaitan yang lebih kuat dengan konstruknya sendiri dibandingkan
dengan konstruk lainnya.

Tabel 4. Reliabilitas Konstruk

Composite Composite

Cronbach's . . Average variance
alpha ?:ll:;zb;itty ;f’l:gb;m) extracted (AVE)
Beban Kerja 0.843 0.862 0.887 0.614
Kepuasan Kerja  0.842 0.858 0.880 0.514
Kompensasi 0.854 0.861 0.896 0.633
Turnover 0.892 0.911 0.920 0.698
Intention

Reliabilitas Konstruk dinilai melalui pendekatan Cronbach'’s Alpha dan Composite Reliability.
Berdasarkan Tabel 4 dapat disimpulkan semua variabel konstruk valid, dikarenakan semua nilai
lebih dari > 0,70
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Evaluasi Model Struktural ( Inner Model )
Tabel 5. Nilai Koefisien Determinasi ( R2))

R-square R-square adjusted
Kepuasan Kerja 0.691 0.684
Turnover Intention 0.526 0.510

Berdasarkan Tabel 5 nilai R Square dari variabel kepuasan kerja menunjukkan sebesar 0,691
atau sebanyak 69,1% variasi kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel beban kerja dan
kepuasan kerja. Sementara untuk nilai R Square dari variabel turnover intention sebanyak 0,526
atau sebanyak 52,6% variasi turnover intention dapat dijelaskan oleh variabel beban kerja,
kompensasi, dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Menurut standar penilaian dari Hair
et al,. (2017), nilai R? dari kepusan kerja dan turnover intention termasuk dalam kategori
moderat, yang artinya model cukup kuat secara struktural.

Tabel 6. Nilai Koefisien Jalur (Path Analysis)

Beban Kepuasan Kompensasi Turnover
Kerja Kerja intention
Beban Kerja -0.048 0.518
Kepuasan Kerja -0.437
Kompensasi 0.831 -0.067
Turnover
intention

Analisis path coefficient digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing
variabel secara parsial serta untuk menentukan arah hubungan antar variabel, apakah bersifat
positif atau negatif. Nilai koefisien jalur (path coefficient) berkisar antara -1 hingga 1, di mana:

Beban Kerja — Kepuasan Kerja (f = -0.048): Nilai koefisien menunjukkan angka yang sangat
kecil dan bernilai negatif, yang mengindikasikan bahwa beban kerja tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Meskipun terdapat kecenderungan bahwa peningkatan
beban kerja dapat menurunkan kepuasan kerja, pengaruh tersebut tergolong lemah dan
kemungkinan tidak signifikan secara statistik, sehingga dampaknya terhadap kepuasan kerja
cenderung tidak berarti dalam konteks model yang diuji.

Beban Kerja — Turnover intention (f = 0.518): Menunjukkan koefisien pengaruh positif dan
kuat, yang artinya Semakin tinggi beban kerja, maka kecenderungan karyawan untuk berniat
keluar (turnover intention) semakin tinggi.

Kompensasi — Kepuasan Kerja (B = 0.831): Menunjukkan koefisien pengaruh positif sangat
kuat, yang artinya kompensasi yang lebih baik akan secara signifikan meningkatkan kepuasan
kerja.

Kompensasi — Turnover intention ( = -0.067): Menunjukkan pengaruh negatif lemah, artinya
peningkatan kompensasi hanya sedikit mengurangi keinginan karyawan untuk keluar.
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Kepuasan Kerja — Turnover intention ( = -0.437): Menunjukkan pengaruh negatif kuat. Yang
artinya, semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah turnover intention.

Tabel 7. Signifikasi Pengaruh Parsial (Bootstrapping)
Standard

Original Sample deviation T statistics P
sample (0) mean (M (STD EV) GO/STDEVI) values
Beban Kerja -> ¢ -0.055 0.080 0.596 0.551
Kepuasan Kerja
Beban I?erja.-> 0.518 0.503 0.136 3.822 0.000
Turnover intention
Kepuasan Kerja > ., -0.448 0.170 2.576 0.010
Turnover intention
Kompensasi 70831 0.826 0.043 19.247 0.000
Kepuasan Kerja
Kompensasi = 0.067 -0.078 0.142 0.474 0.636

Turnover intention

Tabel 7 menunjukkan hasil t hitung dan p-value yang telah diuji dengan metode bootstrapping.
Kedua nilai di atas menunjukkan tingkat signifikasi hubungan antar variabel yang menunjukkan
hasil hipotesis diterima atau ditolak dengan kriteria nilai t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05.
Berdasarkan hasil uji bootstrapping menggunakan metode Partial Least Square (SEM-PLS),
diketahui bahwa pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur
sebesar -0.048, dengan t-hitung sebesar 0.596 dan p-value sebesar 0.551. Karena nilai p-value
melebihi batas signifikansi 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh tersebut tidak
signifikan secara statistik. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) ditolak, yang berarti
bahwa meskipun arah hubungan antara beban kerja dan kepuasan kerja bersifat negatif,
pengaruh tersebut tidak cukup kuat atau signifikan untuk membuktikan bahwa beban kerja
benar-benar menurunkan kepuasan kerja dalam konteks penelitian ini.

Adapun pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja menunjukkan koefisien jalur sebesar
0.831, dengan t-hitung sebesar 19.247 dan p-value sebesar 0.000. Nilai p-value yang sangat
kecil dan t-hitung yang jauh melebihi batas signifikan menunjukkan bahwa pengaruh ini sangat
signifikan secara statistik. Oleh karena itu, H2 dinyatakan diterima. Pengaruh kepuasan kerja
terhadap turnover intention ditunjukkan koefisien jalur sebesar -0.437, dengan t-hitung sebesar
2.576 dan p-value sebesar 0.010. Nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja
terhadap turnover intention bersifat negatif dan signifikan, sehingga H3 dinyatakan diterima.

Pengaruh beban kerja terhadap turnover intention, ditunjukkan oleh koefisien jalur sebesar
0.518, dengan nilai t-hitung sebesar 3.822 dan p-value sebesar 0.000. Karena nilai p-value
berada di bawah 0.05 dan t-hitung melebihi 1.96, maka pengaruh ini dinyatakan signifikan.
Dengan demikian, H4 dinayatakan diterima. Terakhir, Pengaruh kompensasi terhadap
turnover intention ditunjukkan oleh koefisien jalur sebesar -0.067, dengan t-hitung sebesar
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0.474 dan p-value sebesar 0.636. Karena nilai p-value jauh di atas 0.05 dan t-hitung berada di
bawah 1.96, maka pengaruh kompensasi terhadap turnover intention dinyatakan tidak
signifikan. Dengan demikian, HS ditolak. Kompensasi berpengaruh negatif terhadap turnover
intention, namun pengaruh tersebut tidak signifikan, sehingga hipotesis ini.

Analisis Mediasi: Untuk menguji hipotesis mediasi, dilakukan analisis seperti yang ditampilkan
pada Tabel 8 berikut.

Tabel 8. Analisis Mediasi

Original  Sample  Standard T statistics

sample mean deviation Pvalues
(0) M) (STDEV) (lO/STDEV))
Beban  Kerja->
Kepuasan 0.021 0.026  0.043 0.486 0.627
Kerja-> Turnover
intention
Kompensasi->
Wepuasan 0363 -0366  0.134 2.707 0.007
Kerja-> Turnover
intention

Berdasarkan Tabel 8, hasil analisis jalur tidak langsung (indirect effect), diketahui bahwa
pengaruh beban kerja terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja memiliki koefisien
sebesar 0.021, dengan nilai t-hitung sebesar 0.486 dan p-value sebesar 0.627. Nilai ini
menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut tidak signifikan secara statistik (p >
0.05), dan nilai VAF sebesar 4.05% mengindikasikan tidak terjadi mediasi. Oleh karena itu, H6
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover
intention, ditolak. Sebaliknya, pengaruh kompensasi terhadap turnover intention melalui
kepuasan kerja menunjukkan koefisien indirect effect sebesar -0.363, dengan t-hitung sebesar
2.707 dan p-value sebesar 0.007, yang berarti signifikan secara statistik. Perhitungan VAF
menunjukkan hasil sebesar 84.42%, yang menurut kriteria Hair ef al. (2017) termasuk dalam
kategori mediasi penuh. Dengan demikian, hipotesis 7 yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention, diterima.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model). Seluruh indikator dari setiap konstruk dalam
penelitian ini telah menunjukkan hasil yang valid. Hal ini dibuktikan melalui nilai outer loading
yang seluruhnya berada di atas 0,60—meskipun ada beberapa indikator yang nilainya masih di
bawah 0,70 namun tetap memenuhi persyaratan minimal validitas indikator. Dengan demikian,
tidak ada indikator yang perlu dieliminasi. Seluruh konstruk (Beban Kerja, Kepuasan Kerja,
Kompensasi, dan Turnover intention) memiliki Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability di
atas 0,70, menandakan reliabilitas internal yang sangat baik. Nilai Average Variance Extracted
(AVE) di atas 0,50 pada semua konstruk menunjukkan validitas konvergen yang tercapai.
Discriminant validity juga tercapai karena nilai loading masing-masing indikator pada konstruk
lebih tinggi daripada nilai cross loading antar konstruk.
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Evaluasi Model Struktural (Inner Model) - Koefisien Determinasi ( R? ). Kepuasan Kerja
dipengaruhi oleh variabel Beban Kerja dan Kompensasi dengan nilai R? sebesar 0,691. Artinya,
69,1% variasi pada Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh Beban Kerja dan Kompensasi.
Sisanya dijelaskan variabel lain di luar model penelitian ini. Turnover intention memiliki nilai
R2 sebesar 0,526, yang berarti 52,6% variasi Turnover intention dapat dijelaskan oleh Beban
Kerja, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja sebagai mediasi. Berdasarkan standar Hair et al.
(2017), nilai R2 di atas termasuk kategori moderat, sehingga model yang digunakan cukup kuat
secara struktural.

Analisis Path Coefficient/Pengaruh Langsung.
Beban Kerja — Kepuasan Kerja (p =-0.048, p = 0.551): Tidak berpengaruh signifikan.
Kompensasi — Kepuasan Kerja (3 =0.831, p=0.000): Berpengaruh sangat kuat dan signifikan.

Beban Kerja — Turnover intention (fp = 0.518, p = 0.000): Berpengaruh positif dan signifikan.
Kepuasan Kerja — Turnover intention (B = -0.437, p = 0.010): Berpengaruh negatif dan
signifikan.

Kompensasi — Turnover intention (p =-0.067, p = 0.636): Tidak signifikan.

Analisis Mediasi (Indirect Effect)

Beban Kerja — Kepuasan Kerja — Turnover intention (f =0.021, p=0.627): Tidak signifikan.
Kompensasi — Kepuasan Kerja — Turnover intention (p =-0.363, p = 0.007): Signifikan.

Kepuasan kerja menjadi faktor kunci dalam menekan turnover intention; semakin puas seorang
karyawan, semakin kecil peluang mereka untuk berniat keluar dari perusahaan. Kompensasi
adalah prediktor kuat yang meningkatkan kepuasan kerja, namun efek langsungnya dalam
menurunkan niat keluar tidak signifikan—melainkan melalui kepuasan kerja sebagai mediasi
yang efektif. Beban kerja secara langsung mendorong turnover intention, namun tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, maupun secara tidak langsung terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian ini menegaskan pentingnya
manajemen SDM dalam mengelola beban kerja, memberikan kompensasi yang sesuai, dan
terus meningkatkan kepuasan kerja untuk menurunkan tingkat niat keluar karyawan secara
efektif.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh beban kerja dan kompensasi
terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada industri
makanan dan minuman di Kabupaten Banyumas, maka diperoleh beberapa kesimpulan sebagai
berikut: Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Meskipun arah
hubungan negatif, hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan beban kerja belum tentu
menurunkan kepuasan kerja secara langsung, kemungkinan karena adanya faktor lain seperti
daya tahan kerja atau dukungan sosial di tempat kerja.

Kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini
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menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang dirasakan adil dan sesuai dengan harapan
karyawan mampu secara nyata meningkatkan tingkat kepuasan kerja mereka. Kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention. Kompensasi tidak berpengaruh signifikan
secara langsung terhadap turnover intention. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan
kompensasi belum mampu secara langsung menurunkan niat karyawan untuk keluar dari
perusahaan secara signifikan.

Kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara beban
kerja dan turnover intention. Artinya, beban kerja yang tinggi secara langsung meningkatkan
keinginan karyawan untuk keluar tanpa melalui pengaruh yang berarti terhadap tingkat
kepuasan kerja. Kepuasan kerja memediasi secara signifikan hubungan antara kompensasi
terhadap turnover intention. Artinya, kompensasi yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja,
yang pada akhirnya dapat menekan turnover intention.

Hasil penelitian memberikan implikasi bahwa kepuasan kerja sebagai mediator kunci dalam
model turnover intention. Penelitian ini memperkuat teori bahwa kepuasan kerja memainkan
peran mediasi penting antara kompensasi dan turnover intention. Kompensasi yang baik
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya menurunkan niat karyawan untuk keluar.
Temuan ini konsisten dengan teori-teori dan hasil penelitian terdahulu yang menegaskan bahwa
kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi turnover intention secara negatif.

Beban kerja memiliki pengaruh langsung positif yang signifikan terhadap turnover intention,
tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
mekanisme pengaruh beban kerja pada niat keluar tidak dimediasi oleh kepuasan kerja, yang
memperkaya pemahaman teoretis bahwa beban kerja merupakan stresor yang secara langsung
mendorong keinginan untuk keluar tanpa melalui proses evaluasi kepuasan kerja.

Kompensasi tidak berpengaruh langsung signifikan terhadap turnover intention, namun
berpengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja. Ini menegaskan pentingnya konsep bahwa
kompensasi harus dipandang dalam kerangka meningkatkan kepuasan kerja agar efektif dalam
menekan turnover intention, bukan hanya sebagai variabel tunggal yang berdampak langsung.

Validasi model struktural terhadap teori Manajemen Sumber Daya Manusia
dengan nilai R-square yang cukup kuat (R? Kepuasan Kerja = 0,691 dan R? Turnover intention
=0,526), model yang dikembangkan mendukung teori bahwa kepuasan kerja sebagai hasil dari
kompensasi dan beban kerja dapat menjelaskan secara moderat variansi turnover intention,
menguatkan relevansi teori kepuasan kerja dan turnover dalam konteks manajemen SDM
modern.

Kontribusi ~ Penelitian  terhadap  Pengembangan  Teori  Pengelolaan  Turnover
Temuan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi namun tidak memediasi
pengaruh beban kerja terhadap turnover intention menambah dimensi baru dalam teori turnover.
Artinya, intervensi untuk mengurangi turnover perlu diarahkan berbeda, antara meningkatkan
kompensasi dan mengelola beban kerja sebagai faktor stres langsung tanpa harus selalu
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meningkatkan kepuasan kerja terlebih dahulu. Implikasi teoritis ini menegaskan dan
memperjelas jalur hubungan antara variabel kompensasi, beban kerja, kepuasan kerja, dan
turnover intention, sekaligus memberikan dasar yang lebih kuat bagi penelitian lanjut dan
pengembangan teori di bidang manajemen sumber daya manusia khususnya dalam konteks
retensi karyawan.

Penelitian ini memberikan rekomendasi bagi praktisi dan pengelola usaha makanan dan
minuman di Kabupaten Banyumas seperti manajemen beban kerja perlu dievaluasi secara
berkala untuk menghindari tekanan berlebihan yang memicu kelelahan dan turnover intention.
Penjadwalan kerja yang adil serta pembagian tugas yang proporsional dapat menjadi langkah
awal yang efektif. Sistem kompensasi harus ditingkatkan tidak hanya dalam jumlah tetapi juga
keadilannya. Kompensasi yang transparan dan sepadan dengan tanggung jawab kerja akan
meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Fokus pada peningkatan kepuasan kerja
melalui pengembangan karier, pemberian insentif berbasis kinerja, serta menciptakan
lingkungan kerja yang suportif, sangat penting untuk menekan niat keluar karyawan.

Penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan yang perlu diperhatikan sebagai bahan
pertimbangan untuk pengembangan penelitian selanjutnya. Pertama, penelitian ini hanya
dilakukan pada industri makanan dan minuman di Kabupaten Banyumas. Kedua, rentang umur
dan posisi responden, mayoritas responden berada pada usia produktif awal (19-31 tahun) dan
sebagian besar memegang posisi frontliner seperti barista, kasir, dan kitchen. Hal ini dapat
membatasi perspektif penelitian karena tidak menggambarkan pengalaman karyawan di level
manajerial atau kelompok usia yang lebih luas. Ketiga, pengukuran variabel terbatas pada
persepsi karyawan. Hal ini dapat menimbulkan bias responden, seperti keinginan untuk
memberikan jawaban yang dianggap sosial diterima (social desirability bias). Keempat,
variabel penelitian yang terbatas. Studi ini hanya meneliti beban kerja dan kompensasi sebagai
variabel bebas serta kepuasan kerja sebagai mediator terhadap turnover intention. Variabel
penting lain seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, stres kerja, keseimbangan kerja-
hidup, dan faktor lingkungan kerja tidak dimasukkan, padahal variabel tersebut berpotensi
memengaruhi turnover intention. Kelima, desain penelitian kuantitatif crossectional yang
hanya mampu menangkap hubungan antar variabel pada satu waktu tertentu. Keterbatasan-
keterbatasan tersebut merupakan peluang penting bagi penelitian selanjutnya.
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