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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh lingkungan kerja, beban kerja, dan kompensasi terhadap kepuasan
kerja, dengan niat pindah sebagai variabel moderasi. Sampel penelitian terdiri dari 111 karyawan PT. Trisakti Karya
Nusantara. Data dianalisis secara kuantitatif dengan metode SEM dan applikasi Lisrel 8.8. Sumber data berasal dari
data primer yang dikumpulkan lewat kuesioner Google Form dan di kirimkan melalui WhatsApp. Teknik
pengambilan sampel non-probabilitas, yaitu convenience sampling. Hasil temuan ini memberikan wawasan bahwa
lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap niat pindah karyawan, beban kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap niat pindah karyawan, kompensasi tidak memiliki pengaruh terhadap niat pindah karyawan,
kepuasan kerja memoderasi pengaruh lingkungan kerja terhadap niat pindah karyawan, kepuasan kerja tidak
memoderasi dampak beban kerja pada niat pindah pegawai, dan kepuasan kerja memoderasi pengaruh kompensasi
terhadap niat pindah karyawan.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Beban Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Niat Pindah Karyawan.

Abstract

This study aims to examine the influence of work environment, workload, and compensation on job satisfaction,
with turnover intention as a moderating variable. The research sample consisted of 111 employees of PT. Trisakti
Karya Nusantara. Data were analyzed quantitatively using the SEM method and the Lisrel 8.8 application. The data
source comes from primary data collected via a Google Form questionnaire and sent via WhatsApp. Non-probability
sampling technique, namely convenience sampling. The results of these findings provide insight that the work
environment has no influence on employee turnover intentions, workload has a positive and significant influence on
employee turnover intentions, compensation has no influence on employee turnover intentions, job satisfaction
moderates the influence of the work environment on employee turnover intentions, job satisfaction does not
moderate the impact of workload on employee turnover intentions, and job satisfaction moderates the effect of
compensation on employee turnover intentions.
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Pendahuluan

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang
semakin ketat, perusahaan harus meningkatkan
efisiensi melalui administrasi yang efektif untuk
membangun keunggulan kompetitif dan menunjukkan
kinerja yang baik. Fokus pada kepuasan karyawan,
terutama terkait lingkungan kerja, beban kerja, dan
kompensasi, menjadi kunci untuk mencegah niat
pindah karyawan.

Ketidakpuasan kerja karyawan dapat memicu niat
untuk pindah, demikian pula sebaliknya. Dengan
demikian, perusahaan diharapkan  mengambil
langkah-langkah seperti merekrut, menyeleksi, melatih,
dan mempertahankan karyawan yang memiliki
kualitas dan kinerja optimal. Perhatian terhadap
kebutuhan karyawan menjadi hal yang penting bagi
perusahaan agar mereka dapat berkontribusi secara
efektif. Kekurangan perhatian dan kebutuhan yang
tidak terpenuhi seringkali menjadi alasan karyawan
memilih untuk meninggalkan pekerjaan mereka.

Keinginan untuk berpindah pekerjaan, dipengaruhi
oleh berbagai faktor seperti karakteristik individu,
lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi. Memperhatikan kebutuhan karyawan
menjadi kunci agar mereka berkontribusi secara efektif,
karena kekurangan perhatian dan kebutuhan terpenuhi
dapat mendorong karyawan meninggalkan pekerjaan.
Niat pindah karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor
seperti  karakteristik individu, lingkungan Kerja,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Kompensasi
finansial dan ketidaknyamanan kerja merupakan faktor
utama yang mempengaruhi keinginan untuk pindah,
serta beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan
kelelahan dan menurunkan efektivitas karyawan,
sementara lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat
mempengaruhi keinginan karyawan untuk bertahan.

PT Trisakti Karya Nusantara (TKN), merupakan
perusahaan subkontraktor yang beroperasi di industri
General Contractor dan Supplier di Batam, Kepulauan
Riau. Sebagai perusahaan berkembang perlu
mempertimbangkan aspek kepuasan kerja karyawan
dan niat pindah karyawan terhadap lingkungan Kerja,
beban kerja, dan sistem kompensasi. Peninjauan ini
penting untuk mengevaluasi dan mengidentifikasi
permasalahan, pemberian upah yang tidak selalu sesuai
dengan standar pekerjaan dan kesenjangan sosial
antara pekerja kontrak dan harian. Keselarasan upah
dan kesempatan kerja adalah kunci untuk menjaga
kesejahteraan karyawan dan meningkatkan Kkinerja
perusahaan secara keseluruhan.

Penelitian oleh Juvendy & Hendriati (2020)
(2020)menunjukkan  bahwa ketidakpuasan kerja
karyawan dapat memicu keinginan untuk pindah, dan
sebaliknya. Oleh karena itu, perusahaan perlu
memaksimalkan kondisi lingkungan kerja, beban kerja,

dan kompensasi untuk meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, yang pada gilirannya akan mengurangi niat
pindah mereka. Peneliti tertarik untuk memahami
bagaimana lingkungan kerja, beban kerja, dan
kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja, serta
sejauh mana kepuasan kerja berperan sebagai mediator
dalam niat pindah karyawan.

Penelitian ini yang dilakukan oleh Martini et al (2023)
dengan tujuan mengevaluasi pengaruh lingkungan
kerja, beban kerja, dan kompensasi terhadap kepuasan
kerja dan niat pindah di perusahaan manufaktur di
Karawang, Indonesia. Penelitian tersebut
menggunakan teknik proportionate random sampling
dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan
kontrak pada lima perusahaan terbesar dikarawang
yang berjumlah 262 perusahaan dengan jumlah
Pegawai 13.619 Pegawai namun yang kembali hanya
295 responden. Teknik uji menggunakan Structural
Equation Method (SEM). Hasil menunjukkan bahwa
lingkungan Kkerja, beban kerja, dan kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kerja, tetapi
tidak berpengaruh signifikan terhadap keinginan
berpindah.

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian
Martini et al (2023) dimana perbedaan penelitian ini
dengan peneliti sebelumnya ialah terletak pada sampel
yang diteliti. Peneliti sebelumnya menggunakan
sampel karyawan kontrak yang ada di Karawang,
sementara penelitian ini menggunakan seluruh
karyawan PT TKN menjadi sampel. Dimana sebagai
salah satu perusahaan di Kota Batam juga harus terus
memaksimalkan kepuasan kerja karyawan agar dapat
mengurangi niat pindah.

Replikasi ~ penelitian ini  bertujuan mengetahui
pengaruh dari lingkungan Kerja, beban Kerja,
kompensasi, terhadap kepuasan kerja karyawan
sehingga perusahaan dapat mengambil

langkah-langkah yang sesuai untuk mengurangi niat
pindah karyawan. Selain itu, penelitian ini juga
bertujuan untuk memberikan rekomendasi praktis
kepada perusahaan yang ada di Kota Batam tentang
bagaimana meningkatkan kepuasan kerja karyawan
melalui lingkungan Kkerja, beban kerja, dan kompensasi
yang akhirnya akan menurunkan niat pindah karyawan.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi pada teori dan praktik dalam meningkatkan
kepuasan kerja yang dapat mengurangi niat pindah
karyawan.

Batasan masalah dalam penelitian ini adalah variabel
yang akan dibahas yaitu lingkungan kerja, beban kerja,
dan kompensasi sebagai variabel independen.
Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dan niat
pindah karyawan sebagai variabel dependen. Dengan
demikian, manfaat penelitian ini mencakup kontribusi
teoritis terhadap pemahaman lingkungan kerja, beban
kerja, kompensasi, kepuasan kerja, dan niat pindah
karyawan. Secara praktis, penelitian ini membantu



perusahaan memahami faktor lingkungan kerja, beban
kerja, dan kompensasi yang memengaruhi kepuasan
kerja dan niat pindah, memungkinkan perbaikan
kebijakan manajemen sumber daya manusia,
meningkatkan retensi karyawan berkualitas, dan
mengurangi biaya rekrutmen serta pelatihan.

Literatur dan Pengembangan Hipotesis
Model Job Demand-Control-Support

Lingkungan kerja yang mendukung, baik secara fisik
maupun psikologis, meningkatkan kepuasan kerja dan
mengurangi niat pindah karyawan. Menurut Model Job
Demand-Control-Support oleh Theorell dan Karasek
(1996), tiga dimensi utama yaitu tuntutan pekerjaan,
kendali pekerjaan, dan dukungan sosial sehingga dapat
menciptakan kondisi kerja yang memengaruhi
kesejahteraan dan produktivitas karyawan.
Lingkungan kerja yang seimbang dalam ketiga aspek
ini dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan
kinerja organisasi.

Social Cognitive Theory

Beban kerja yang berlebihan dapat menurunkan
kepuasan kerja karena menyebabkan stres dan
ketidakmampuan menyeimbangkan kehidupan kerja
dan pribadi. Berdasarkan Social Cognitive Theory oleh
Bandura (1999), individu mengelola beban kerja
melalui Reciprocal Determinism, Modeling, dan
Self-efficacy. Karyawan belajar dari perilaku rekan
kerja atau atasan dan tingkat keyakinan diri
(self-efficacy) memengaruhi respons terhadap beban
kerja, membentuk pola perilaku yang memengaruhi
cara mengatasi tugas-tugas di tempat kerja.

Equty Theory

Kompensasi yang adil merupakan imbalan atas
pekerjaan yang dilakukan karyawan. Menurut Equity
Theory oleh Adams dan Freedman (1976), keadilan
dalam alokasi sumber daya di organisasi, termasuk
kompensasi, sangat penting. Karyawan
membandingkan kontribusi dan imbalan yang diterima,
di mana ketidakseimbangan dapat menyebabkan
ketidakpuasan. Kesetaraan antara kontribusi dan
imbalan berkontribusi pada kepuasan kerja.

Teori Kontingensi

Kepuasan kerja mencerminkan persepsi emosional
karyawan terhadap pekerjaan mereka. Teori
Kontingensi oleh Fiedler (1964), mengimplikasikan
bahwa kepemimpinan yang fleksibel dan gaya
kepemimpinan yang bervariasi dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Kesesuaian antara pemimpin dan
lingkungan Kkerja juga penting. Pendekatan ini
menciptakan kondisi kerja yang mendukung, sehingga
dapat mengurangi niat pindah karyawan.

Theory of Planned Behavior

Niat pindah karyawan merupakan dorongan untuk
meninggalkan pekerjaan. Theory of Planned Behavior
oleh Ajzen dan Driver (1992), menyatakan bahwa
sikap, norma subjektif, dan kontrol perilaku
bersama-sama membentuk niat individu. Sikap positif
terhadap pekerjaan dan dukungan dari orang lain dapat
mengurangi niat pindah. Pemahaman terhadap
faktor-faktor ini memungkinkan manajemen sumber
daya manusia meningkatkan kepuasan kerja dan
keterikatan karyawan, serta mengatasi hambatan yang
memicu niat pindah.

Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Niat
Pindah Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Saputra (2021), yang
bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kompensasi,
Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Kepuasan
Kerja karyawan. Populasi dan sampel dari penelitian
ini adalah semua karyawan PT. Modern Panel
Indonesia dengan variabel kompensasi, lingkungan
kerja, beban kerja, dan kepuasan kerja. Temuan hasil
penelitian  menjelaskan  bahwa Kompensasi
berpengaruh negatife dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja, Beban kerja berpengaruh negative dan
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasaan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Santosa (2019), yang
bertujuan menguji  pengaruh  kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada
karyawan. Sampel yang digunakan adala seluruh
karyawan PT Indocement Tunggal Prakarsa Tbk
Bandung dengan variabel kompensasi, lingkungan
kerja, kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini
menunjukkan bahwa kompensasi terbukti berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan
kerja terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja, kompensasi dan lingkungan kerja
terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Teori Job Demand-Control-Support dari Theorell &
Karasek (1996) menjelaskan bahwa tuntutan pekerjaan,
kendali pekerjaan, dan dukungan sosial memengaruhi
tingkat stres, kepuasan, dan keinginan karyawan untuk
pindah. Sesuai dengan penelitian Yunita & Putra (2015)
menemukan bahwa lingkungan kerja yang buruk
secara signifikan meningkatkan keinginan karyawan
untuk pindah. Oleh karena itu, lingkungan kerja yang
seimbang dalam hal tuntutan, kendali, dan dukungan
sosial adalah kunci untuk menurunkan keinginan
karyawan untuk pindah. Berdasarkan uraian diatas,
maka hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini
adalah:

H1: Lingkungan kerja berpengaruh negative terhadap
niat pindah karyawan.



Hubungan Beban Kerja Terhadap Niat Pindah
Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Purwati & Maricy
(2019), dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
pengaruh beban kerja, lingkungan kerja terhadap niat
pindah karyawan PT. Bumi Raya Mestika Pekanbaru.
Sampel penelitian ini adalah karyawan yang bekerja
pada PT. Bumi Raya Mestika yang berjumlah 98 orang
dengan variabel beban kerja, lingkungan kerja, niat
pindah. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beban
kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
niat pindah, dan lingkungan kerja secara parsial tidak
berpengaruh terhadap niat pindah.

Penelitian yang dilakkukan oleh Khomaryah et al
(2020), bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban
kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja terhadap
niat pindah. Sampel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah 88 karyawan PT. Efrata Retailindo dengan
variabel beban kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja,
dan niat pindah. Hasil penelitian menunjukkan beban
kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap niat pindah, sedangkan kepuasan
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat
pindah.

Menurut Wefald et al (2008), beban kerja yang
berlebihan dapat meningkatkan keinginan karyawan
untuk meninggalkan perusahaan, menunjukkan bahwa
tugas yang semakin banyak dapat menambah beban
karyawan dan mendorong mereka untuk keluar.
Ponganan  (2019) mendukung  temuan ini,
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh
terhadap niat pindah. Dengan kata lain, karyawan yang
mengalami beban kerja yang berlebihan cenderung
memiliki keinginan lebih tinggi untuk meninggalkan
organisasi mereka.

Social Cognitive Theory menjelaskan bagaimana
beban kerja mempengaruhi niat pindah karyawan
melalui interaksi antara individu, lingkungan, dan
perilaku. Reciprocal Determinism menjelaskan
bagaimana faktor-faktor ini saling mempengaruhi,
Modeling menunjukkan pentingnya pembelajaran
sosial dalam mengelola beban kerja, dan Self-efficacy
menyoroti peran keyakinan diri dalam menghadapi
tantangan pekerjaan. Berdasarkan uraian diatas, maka
hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah:

H2: Beban kerja berpengaruh positif terhadap niat
pindah karyawan

Hubungan Kompensasi Terhadap Niat Pindah
Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Yuananda & Indriati
(2022), yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kompensasi, beban kerja, dan lingkungan Kkerja
terhadap kepuasan kerja. Populasi dan sampel dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan Manna Kampus
(Mirota Kampus) C. Simanjuntak Yogyakarta dengan

jumlah sampel 60 karyawan. Variabel penelitian ini
adalah kompensasi, beban kerja, lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini menunjukkan
bahwa secara parsial kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, Beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, dan Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hal ini juga di dukung oleh penelitian Widayati &
Yunia (2016) menemukan bahwa kompensasi yang
memadai berpengaruh negatif terhadap niat karyawan
untuk berpindah kerja. Oleh karena itu, memberikan
kompensasi yang sesuai dengan kontribusi karyawan
sangat penting untuk mengurangi keinginan mereka
untuk meninggalkan perusahaan.

Equity Theory oleh Adams dan Freedman (1976)
menekankan pentingnya keadilan dalam alokasi
sumber daya di organisasi, termasuk kompensasi. Teori
ini menyatakan bahwa karyawan cenderung
membandingkan kontribusi mereka dengan imbalan
yang diterima, serta membandingkan dengan apa yang
diterima oleh orang lain di sekitar mereka.
Ketidakseimbangan antara kontribusi dan imbalan
yang diterima dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja.
Dari uraian diatas, maka hipotesis yang akan diuji
dalam penelitian ini adalah:

H3: Kompensasi berpengaruh negative terhadap niat
pindah karyawan

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Niat Pindah
Karyawan dengan Moderasi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memengaruhi kuatnya hubungan
antara lingkungan kerja dan niat pindah karyawan.
Menurut Theory of Planned Behavior Ajzen & Driver
(1992), kepuasan kerja memengaruhi sikap karyawan
terhadap pekerjaan, sementara lingkungan Kkerja
memengaruhi norma subjektif dan kendali perilaku
karyawan, yang pada akhirnya memengaruhi niat
pindah.

Penelitian yang dilakukan oleh Dihan & Prasetyo
(2022), yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh
lingkungan Kkerja terhadap niat pindah dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening. Sampel
pada penelitian ini adalah sebanyak 150 karyawan PT.
Panji Putra Perkasa. Namun hanya 132 kuesioner (88%)
yang dikembalikan dengan variabel lingkungan Kerja,
niat pindah, dan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja memengaruhi
kepuasan kerja dan niat pindah, dengan pengaruh
langsung yang lebih besar pada niat pindah daripada
pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja.

Oleh karena itu, lingkungan kerja yang positif
berpotensi meningkatkan  kepuasan kerja dan
menurunkan keinginan untuk pindah, sementara
lingkungan kerja yang negatif cenderung memberikan
dampak sebaliknya. Berdasarkan uraian tersebut,



hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah:

H4 Kepuasan kerja dapat memperkuat pengaruh
lingkungan kerja dengan niat pindah karyawan

Pengaruh Beban Kerja terhadap Niat Pindah
Karyawan dengan Moderasi Kepuasan Kerja

Teori kontigensi Fiedler (1964), kepuasan kerja dapat
memoderasi dampak beban kerja terhadap niat pindah
karyawan. Penelitian oleh Sundari & Meria (2019)
menunjukkan bahwa beban kerja memengaruhi
kepuasan kerja secara negatif, yang kemudian
mempengaruhi niat berpindah pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Novel & Marchyta,
(2021), bertujuan untuk mengetahui pengaruh Beban
Kerja melalui Kepuasan Kerja terhadap Turnover
Intention Swalayan Valentine di Kairatu. Sampel dari
penelitain ini adalah 40 karyawan Swalayan Valentine
di Kairatu dengan variabel beban kerja, kepuasan kerja,
dan niat pindah. Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa beban kerja tidak mempengaruhi turnover
intention, beban kerja mempengaruhi kepuasan kerja,
kepuasan kerja mempengaruhi turnover intention, dan
beban kerja mempengaruhi turnover intention melalui
kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Hasyim (2020), yang
bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan
kompensasi terhadap kepuasan kerja. Populasi dalam
penelitian ini adalah semua karyawan yang bekerja di
PT. Yaskawa Electric Indonesia yang kemudian
dijadikan sampel dengan menggunakan teknik sampel
jenuh dengan variabel beban kerja, kompensasi, dan
kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini adalah beban
kerja secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan
terdahap kepuasan Kkerja, sedangkan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan

Dengan demikian, ketika karyawan merasa tidak puas
dengan beban kerja mereka, mereka cenderung
memiliki keinginan yang lebih tinggi untuk pindah
pekerjaan, terutama ketika kepuasan kerja mereka
terganggu oleh beban kerja yang tinggi. Dari uraian
diatas, maka hipotesis yang akan diuji dalam penelitian
ini adalah:

H5: Kepuasan kerja dapat memperlemah pengaruh
beban kerja dengan niat pindah karyawan

Pengaruh Kompensasi terhadap Niat Pindah
Karyawan dengan Moderasi Kepuasan Kerja

Theory of Planned Behavior yang dikemukakan oleh
Ajzen dan Driver (1992) menyatakan bahwa niat
individu untuk melakukan suatu tindakan dipengaruhi
oleh tiga faktor utama: sikap terhadap tindakan
tersebut, norma subjektif (persepsi tentang apa yang
orang lain pikirkan tentang tindakan tersebut), dan
kontrol perilaku yang dirasakan (persepsi individu

tentang kemampuan mereka untuk melakukan
tindakan tersebut). Dalam konteks niat pindah kerja,
sikap positif terhadap pekerjaan, dukungan dari orang
lain, dan persepsi karyawan tentang kemampuan
mereka untuk tetap berada di pekerjaan saat ini
memainkan peran penting dalam membentuk niat
mereka untuk bertahan atau pindah kerja.

Kepuasan kerja memoderasi hubungan antara
kompensasi dan niat pindah kerja. Saat tingkat
kepuasan kerja tinggi, keinginan untuk pindah kerja
cenderung berkurang, sedangkan kepuasan kerja
rendah meningkatkan niat pindah. Pernyataan tersebut
didukung oleh penelitian Sutikno (2020) menemukan
bahwa kepuasan kerja berperan sebagai perantara,
mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja melalui
beban kerja dan kompensasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Ariyanti & Suartina
(2021), yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kompensasi terhadap turnover intention melalui job
satisfaction di Perusahaan PT. Super Horeca Niaga
Denpasar. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan yang berjumlah 50 orang dengan variabel
kompensasi, niat pindah, dan kepuasan kerja. Hasil
penelitian  menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat
pindah, kompensasi berpengaruh posistif signifikan
terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh
negatif signifikan terhadap niat pindah dan kepuasan
kerja  dapat memediasi  kompensasi  yang
mempengaruhi niat pindah di PT.Super Horeca Niaga
Denpasar.

Penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni & Irfani
(2019), dengan tujuan untuk menganalisis bagaimana
kompensasi dan beban kerja berpengaruh pada
kepuasan kerja pada PT. Kepsindo Indra Utama
Padang. Sampel penelitian adalah 80 karyawan PT.
Kepsindo Indra Utama Padang dengan variabel
kompensasi, beban kerja, dan kepuasan kerja. Hasil
penelitian menunjukkan ~ bahwa  kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, beban kerja berdampak negatif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Dengan demikian, kepuasan kerja bertindak sebagai
penghubung kunci dalam mengatur bagaimana tingkat
kompensasi yang diterima oleh individu berhubungan
dengan niat mereka untuk bertahan atau mencari
pekerjaan baru. Dari uraian diatas, maka hipotesis yang
akan diuji dalam penelitian ini adalah:

H6: Kepuasan kerja dapat memperkuat pengaruh
kompensasi dengan niat pindah karyawan.



Berdasarkan paragraf diatas maka hipotesis dari
penelitian ini adalah:

Lingkungan
Kerja \

Beban Kerja

H6
Kompensasi /

Kepuasan
Kerja

Niat Pindah
Karyawan

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Metode Penelitian

Dalam penelitian jenis dan sumber data yang
digunakan adalah data primer yang dikumpulkan
melalui kuesioner berupa google form yang dikirimkan
lewat whatsapp setiap karyawan. Penelitian ini
dilakukan dari 25 Maret hingga 25 April 2024 dengan
skala likert 1-4 dan terdiri dari 58 item pertanyaan.
Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan PT
Trisakti Karya Nusantara, dengan teknik penarikan
sampel non probability sampling, yaitu convenience
sampling. Metode penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini ialah metode deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif dan aplikasi Lisrel (Linear
Structural Relation) versi 8.80 sebagai aplikasi
pengolahan data. Penelitian dengan pendekatan
kuantitatif bertujuan untuk menjelaskan secara
sistematis dan cermat fakta-fakta mengenai fenomena
yang diteliti.

Populasi penelitian terdiri dari 186 karyawan PT
Trisakti Karya Nusantara, dengan hanya 111 kuesioner
yang kembali karena berbagai faktor seperti kesibukan
dan Kketerbatasan waktu. Kriteria sampel dalam
penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT
Trisakti Karya Nusantara.

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
variabel independen terdiri dari lingkungan Kerja,
beban kerja, dan kompensasi. Kemudian, variabel
moderasi dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja
dan variabel dependen dalam penelitian ini adalah niat
pindah karyawan.

Tabel 1. Operasional Variabel dan Pengukurannya

Variabel Indikator

Penelitian

Definisi Operasional

Lingkungan Menurut  Sedarmayanti  (2017), o Lingkungan Kerja Fisik
Kerja Lingkungan kerja adalah tempat * Lingkungan Kerja Non
bagi kelompok dengan fasilitas Fisik
pendukung untuk mencapai tujuan | (Christo, 2014)

sesual visi dan misi perusahaan.

Beban Kerja Beban kerja adalah suatu keadaan * Beban Mental
di mana karyawan dibebankan * Beban Fisik
tugas yang wajib diselesaikannya e Beban Waktu
dalam jangka waktu tertentu « Kinerja
(Munandar, 2001). « Upaya

* Frustasi

(Sofiana et al., 2020)

Kompensasi Kompensasi adalah semua o Kompensasi Langsung
pendapatan yang berbentuk uang, * Kompensasi Tidak
barang langsung atau tidak Langsung
langsung yang diterima karyawan | (Simamora, 2015)
sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan  kepada  perusahaan
(Hasibuan, 2012).

Kepuasan Kepuasan kerja adalah perasaan o Pekerjaan itu sendiri

Kerja dan penilaian seseorang atas * Imbalan yang relevan
pekerjaanya, khususnya mengenai ¢ Rekan kerja
kondisi kerjanya, dalam « Lingkungan kerja

hubunganya dengan apakah
pekerjaannya mampu memenuhi
harapan, kebutuhan, dan
keinginanya (Umar, 2011).
Niat  Pindah Niat Pindah Karyawan adalah| e Keinginan untuk berhenti
Karyawan kecenderungan hlau niat karyawan | e Keinginan untuk
untuk  berhenti bekerja  dari meninggalkan pekerjaan
pekerjaannya secara sukarela atau | o Keinginan mencari
pindah dari satu tempat kerja ke pekerjaan vang lebih baik
tempat kerja yang lain menurut | (Mobley et al., 1979)
pilihannya sendiri (Mobley et al.,
1979).

(Widodo, 2015)

Hasil dan Pembahasan

Dalam penelitian jenis dan sumber data yang
digunakan adalah data primer yang dikumpulkan
melalui kuesioner dengan menggunakan skala likert
berupa google form yang dikirimkan lewat whatsapp
setiap karyawan. Penelitian ini dilakukan dari 25 Maret
hingga 25 April 2024 kepada karyawan PT Trisakti
Karya Nusantara. Metode uji statistik dalam penelitian
ini adalah Lisrel 8.80.

Setelah melakukan penyebaran kuesioner, total
jawaban kuesioner yag kembali adalah 111 responden
dikarenakan kesibukan dan keterbatasan waktu
karyawan. Berikut adalah tabel yang menunjukkan
detail karakteristik responden yang digunakan dalam
penelitian ini:

Tabel 1. Karakteristik Responden

Responden | Kategori | Jumlah Presentase
Responden
Jenis Laki - 103 92,8%
Kelamin Laki
Perempuan 8 7,2%
Lainnya 0 0
Total 111 100%
Usia 17-25 28 25,2%

tahun



26-35 39 35,1%

tahun

36-45 23 20,7%

tahun

> 45 tahun 20 18%

Lainnya 0 0

Total 111 100%
Lama <6 bulan 17 15,3%
Bekerja

7-12 bulan 28 25,2%

1-2 tahun 34 30,6%

> 2 tahun 32 28,8%

Lainnya 0 0

Total 111 100%

Sumber: Hasil olah data primer, 2024

Berdasarkan tabel diatas, mayoritas responden adalah
laki-laki (92,8%), dengan hanya 7,2% merupakan
responden perempuan. Distribusi usia menunjukkan
variasi, dengan kelompok usia 26-35 tahun menjadi
yang terbanyak (35,1%). Berdasarkan lama bekerja,
15,3% responden memiliki pengalaman kurang dari 6
bulan, sementara 28,8% memiliki pengalaman lebih
dari 2 tahun.

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Evaluasi model pengkuran dilakukan untuk
membuktikan bahwa setiap item pengukuran telah
memenuhi syarat validitas, reliabilitas, dan memiliki
validitas konvergen yang baik. Uji validitas dan
reliabilitas sangat penting dalam penelitian untuk
memastikan kualitas instrumen dan hasil penelitian
yang diperoleh

Sebelum menyebarkan kuesioner kepada seluruh
sampel penelitian terlebih dahulu kuesioner disebarkan
kepada 30 responden yang telah memenuhi kriteria
penelitian ini untuk dilakukan uji validitas instrumen
dengan tujuan memastikan apakah kuesioner yang
digunakan dapat mengukur variabel yang diteliti
dengan tepat dan akurat.

Pengujian validitas pada penelitian menggunakan
analisis Confirmatory Factor Analysis (CFA). Menurut
panduan dari Hair et al. (1995), yang digunakan oleh
Igbaria et al. (1997), faktor muatan >0,6 dianggap
penting dan signifikan dalam menentukan relevansi
setiap item sehingga dianggap memadai untuk
memenuhi syarat validitas.

Berdasarkan uji pilot, dari sebelumnya 58 item
pengukuran yang valid hanya berjumlah 43 (dengan

loading factor >0,6), sedangkan 15 item tidak valid,
yaitu: X1, X2, X4, X6, X7, X8, X11 (variabel beban
kerja), Y3 dan Y5 (variabel niat pindah), X9 (variabel
kompensasi), serta M2, M3, M4, M5, M11 (variabel
kepuasan kerja).

Setelah penyebaran kuesioner kembali kepada 111
responden yang telah memenuhi kriteria sampel pada
penelitian ini menggunakan kuesioner yang sudah
teruji validitas semua item pengukurannya.

Semua item pengukuran telah memenuhi syarat nilai
validitas dengan nilai loading factor >0,60. Pada
variabel lingkungan kerja terdapat 13 item pengukuran
yang memenuhi validitas dengan nilai loading factor
antara 0,668-0,810. Pada variabel beban kerja terdapat
6 item pengukuran yang memenuhi syarat validitas
dengan nilai loading factor antara 0,628-0,727. Pada
variabel kompensasi terdapat 8 item yang memenuhi
validitas dengan nilai loading factor antara 0,603-0,743.
Pada variabel kepuasan Kkerja terdapat 6 item
pengukuran yang memenuhu validitas dengan nilai
loading factor antara 0.606-0,678. Pada variabel niat
pindah karyawan terdapat 9 item pengukuran yang
memenuhi validitas dengan nilai loading factor antara
0,619-0,851.

Tabel 2. Uji Realibility

Variabel | Cronbach’s Rho_A Composite
Alpha Realibility
Beban Kerja 0.869 0.872 0.892
Kepuasan Kerja 0.732 0.779 0.795
Kompensasi 0.836 0.845 0.873
Lingkungan 0.934 0.936 0.942
Kerja
Niat Pindah 0.910 0.919 0.915
Karyawan

Sumber: Hasil olah data menggunakan Lisrel 8.8, 2024

Menurut Hair et al (2011) menjelaskan penilaian
reliabilitas indikator dilihat dari uji Realibility
Composite dan Cronbachs Alpha valid, setiap nilai
variabel harus melebihi angka 0,70. Nilai Cronbach's
Alpha berkisar antara 0.732 hingga 0.934,
menunjukkan konsistensi internal yang baik. Rho_A
juga menghasilkan nilai yang tinggi, antara 0.779
hingga 0.936, menunjukkan konsistensi yang kuat pada
sampel yang berbeda. Selain itu, Composite Reliability
menegaskan Kkonsistensi internal yang kuat dengan
nilai antara 0.795 hingga 0.942. Dengan reliabilitas
yang tinggi seperti ini, penggunaan instrumen untuk
mengumpulkan data mengenai lingkungan Kerja,
beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja, dan niat
pindah Kkarir menjadi lebih meyakinkan. Hasil uji
reliabilitas ini memberikan landasan yang kokoh bagi
validitas dan keandalan instrumen dalam penelitian.

Setelah seluruh item pengukuran yang digunakan
dalam penelitian ini dinyatakan memenuhi syarat



validitas dan seluruh variabel yang digunakan juga
dinyatakan telah memenuhi syarat untuk dinyatakan
reliabel maka dapat dilanjutkan untuk pengujian
selanjutnya. Diagram analisis path yang digunakan
dalam penelitian ini disajikan pada gambar berikut:

X1
X2
X3

Na

=\
7

Beban Kerja

Kompensasi

Kepuasain Kerja

X8

Gambar 1. Path Analysis Diagram

Evaluasi Model Fit
Normed Fit Index (NFI)

NFI mempunyai nilai yang berkisar antara 0 sampai 1.
Ghozali (2017) nilai NFI > 0,90 menunjukkan good fit.
Nilai NFI pada kedua model, yakni Model Saturated
dan Model Estimated, yang masing-masing adalah
0.938 dan 0.935, dapat disimpulkan bahwa keduanya
memiliki tingkat kesesuaian yang cukup baik dengan
model baseline. Nilai NFI di atas 0.90 menunjukkan
bahwa kedua model tersebut memiliki tingkat
kesesuaian yang tinggi dengan data yang diamati.

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)
menunjukkan tingkat kesesuaian yang baik antara
Model Saturated (0.103) dan Model Estimated (0.104)
dengan data yang diamati. Hair et al (2010) nilai
SRMR yang <0,08 menegaskan bahwa kedua model
tersebut sesuai. Hal ini menunjukkan bahwa baik
Model Saturated maupun Model Estimated
memberikan representasi yang memadai terhadap
variabilitas dalam data. Dengan demikian, SRMR
menunjukkan kecocokan model fit yang baik.

Pengujian Hipotesis pengaruh Langsung dan Tidak
Langsung

Tabel 3. Uji Langsung

Variabel T-Statistics | P Values | Koefisien | Keterangan
Beta

(HI) Lingkungan Kerja 1.225 0.587 -0.157 Tidak
-> Niat Pindah Terdukung
Karyawan
(H2) BebanKerja->Niat 0.464 0.000 0.110 Terdukung
Pindah Karyawan
(H3) Kompensasi -> 0.952 0.342 0.560 Tidak
Niat Pindah Karyawan Terdukung

Sumber: data diolah dengan lisrel 8.80, 2024

Berdasarkan tabel 3 yang menyajikan data hasil uji
hipotesis pengaruh langsung maka pembahasan hasil
analisis hipotesis dapat dijabarkan sebagai berikut.

Hipotesis pertama (H1), lingkungan kerja tidak
memiliki pengaruh terhadap niat pindah karyawan,
dilihat dari nilai T-Statistics 1.225 dan P-Value 0.587,
yang berarti perubahan lingkungan kerja tidak
mempengaruhi  keputusan karyawan untuk pindah.

Model Job Demand-Control-Support  yang
dikemukakan oleh Theorell dan Karasek (1996), yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja yang seimbang
dalam tiga dimensi utama yaitu tuntutan pekerjaan,
kendali pekerjaan, dan dukungan sosial dapat
menciptakan kondisi kerja yang memengaruhi
kesejahteraan dan produktivitas karyawan.
Lingkungan kerja yang mendukung, baik secara fisik
maupun psikologis, meningkatkan kepuasan kerja dan
mengurangi niat pindah karyawan.

Penelitian Yunita & Putra (2015) menemukan bahwa
lingkungan kerja yang buruk secara signifikan
meningkatkan keinginan karyawan untuk pindah,
mendukung teori bahwa lingkungan Kkerja yang
seimbang penting untuk menurunkan niat pindah
karyawan. Penelitian Purwati & Maricy (2019) yang
dalam penelitian mereka juga terdapat analisis
mengenai bagaimana lingkungan kerja mempengaruhi
niat pindah karyawan dan mendapatkan bahwa
lingkungan bekerja berdampak negatif pada niat
pindah. Dengan demikian lingkungan kerja yang baik
akan meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan
keinginan karyawan untuk pindah, yang sejalan
dengan teori dan temuan penelitian sebelumnya. Hal
tersebut mendukung hipotesis dalam penelitian ini
bahwa lingkungan bekerja memiliki pengaruh negatif
terhadap niat pindah pegawai.

Hipotesis kedua (H2), beban kerja terbukti memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap niat pindah
karyawan dengan nilai T-Statistics 0.464 dan P-Value
0.000. Ini memberikan wawasan bahwa semakin tinggi
beban bekerja, semakin besar pegawai



mempertimbangkan pindah kerja.

Teori yang mendukung hipotesis ini adalah Social
Cognitive Theory oleh Bandura (1999), yang
menjelaskan bahwa individu mengelola beban kerja
melalui  mekanisme  Reciprocal  Determinism,
Modeling, dan Self-efficacy. Beban kerja yang
berlebihan dapat menurunkan kepuasan kerja karena
menyebabkan stres dan ketidakmampuan
menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi.
Menurut teori ini, karyawan belajar dari perilaku rekan
kerja atau atasan dan tingkat keyakinan diri
(self-efficacy) memengaruhi respons terhadap beban
kerja, membentuk pola perilaku yang memengaruhi
cara mengatasi tugas-tugas di tempat Kkerja.

Penelitian olenh Khomaryah et al (2020) di PT. Efrata
Retailindo juga menunjukkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat pindah,
sementara kepuasan kerja berdampak negatif.
Penelitian Wefald et al (2008) mengonfirmasi bahwa
beban kerja yang berlebihan dapat meningkatkan
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan,
yang didukung oleh temuan Ponganan (2019) bahwa
karyawan dengan beban kerja berlebihan cenderung
memiliki keinginan lebih tinggi untuk meninggalkan
organisasi mereka.

Dengan demikian, beban kerja yang berlebihan
meningkatkan stres dan ketidakpuasan kerja, yang
pada gilirannya meningkatkan niat pindah karyawan.
Hal ini sejalan dengan Social Cognitive Theory yang
menjelaskan bahwa individu merespons beban kerja
berdasarkan pembelajaran sosial dan keyakinan diri
mereka. Beban kerja yang tinggi, jika tidak diimbangi
dengan dukungan sosial dan kendali pekerjaan yang
memadai, dapat menyebabkan karyawan merasa
kewalahan dan mencari peluang di tempat lain yang
menawarkan beban kerja yang lebih seimbang. Hal
tersebut mendukung hipotesis pada temuan ini bahwa
beban bekerja memberikan dampak positif dan
signifikan pada niat pindah.

Hipotesis ketiga (H3), kompensasi tidak memiliki
pengaruh terhadap niat pindah karyawan dengan nilai
T-Statistics 0.952 dan P-Value 0.342. Ini menunjukkan
bahwa kompensasi tidak mempengaruhi niat pindah
karyawan.

Equity Theory oleh Adams dan Freedman (1976), yang
menekankan pentingnya keadilan dalam alokasi
sumber daya di organisasi, termasuk kompensasi.
Menurut teori ini, karyawan membandingkan
kontribusi mereka dengan imbalan yang diterima;
ketidakseimbangan dalam perbandingan ini dapat
menyebabkan ketidakpuasan kerja. Ketika kontribusi
dan imbalan seimbang, hal ini berkontribusi pada
kepuasan kerja.

Penelitian oleh Yuananda & Indriati (2022)
menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan di Manna Kampus (Mirota Kampus) C.
Simanjuntak Yogyakarta. Ini menunjukkan bahwa
kompensasi yang memadai dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Penelitian oleh Widayati & Yunia
(2016) menemukan bahwa kompensasi yang memadai
berpengaruh negatif terhadap niat karyawan untuk
berpindah kerja, menunjukkan bahwa pemberian
kompensasi yang sesuai dengan Kkontribusi pegawai
sangat penting dalam mengurangi keinginan mereka
untuk meninggalkan perusahaan.

Dengan demikian kompesasi yang adil dan sesuai
dengan kerja karyawan dapat menurunkan niat pindah
karyawan untuk pindah. Hal tersebut mendukung
hipotesis dalam penelitian ini bahwa kompensasi
berpengaruh negatif terhadap niat pindah karyawan.

Tabel 4. Uji Tidak Langsung

Variabel STDEV T

Statistics

P Values = Keterangan

(H4) LingkunganKerja- 0.055 0.523 0.006
>KepuasanKerja-

=NiatPindahKaryawan

(H5) BebanKerja- 0.183 0.624 0.533 Tidak

Terdukung

>KepuasanKerja- Terdukung
>NiatPindahKaryawa
(H6) Kompensasi- 0.176 0.632 0.005 Terdukung

>KepuasanKerja-
>NiatPindahKaryawa

Sumber: data diolah dengan lisrel 8.80, 2024

Berdasarkan tabel 4 yang menyajikan data hasil uji
hipotesis pengaruh tidak langsung dan mengukur
pengaruh moderaasi, maka pembahasan hasil analisis
hipotesis pengaruh tidak langsung ialah.

Hipotesis keempat (H4), kepuasan kerja terbukti
memoderasi pengaruh lingkungan Kerja terhadap niat
pindah karyawan dengan nilai p 0.006 < 0.05,
memperlihatkan bahwa pengaruh lingkungan bekerja
pada niat pindah pegawai dipengaruhi oleh tingkat
kepuasan kerja. Dengan demikian, kepuasan Kkerja
dapat memperkuat pengaruh lingkungan kerja terhadap
niat pindah.

Theory of Planned Behavior oleh Ajzen dan Driver
(1992), yang menyatakan bahwa niat pindah karyawan
dipengaruhi oleh sikap, norma subjektif, dan kontrol
perilaku. Sikap positif terhadap pekerjaan dan
dukungan dari orang lain dapat mengurangi niat pindah.
Dengan memahami faktor-faktor ini, perusahaan dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan keterikatan pegawai,
serta mengatasi hambatan yang memicu niat pindah.

Penelitian oleh Dihan & Prasetyo (2022) menunjukkan
bahwa lingkungan kerja memengaruhi kepuasan kerja
dan niat pindah karyawan di PT. Panji Putra Perkasa.
Penelitian ini menemukan bahwa suasana kerja
memengaruhi kepuasan bekerja dan niat pindah,
dengan pengaruh langsung yang lebih besar pada niat
pindah daripada pengaruh tidak langsung melalui



kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan menurunkan keinginan untuk
pindah, sementara lingkungan kerja yang negatif
cenderung memberikan dampak sebaliknya.

Dengan demikian, kepuasan kerja berperan sebagai
moderator yang memperkuat atau memperlemah
pengaruh lingkungan Kkerja terhadap niat pindah
karyawan. Theory of Planned Behavior mendukung
pandangan ini dengan menekankan pentingnya sikap,
norma subjektif, dan kontrol perilaku dalam
membentuk niat karyawan. Lingkungan kerja yang
positif dapat meningkatkan sikap positif terhadap
pekerjaan, yang pada gilirannya meningkatkan
kepuasan kerja dan mengurangi niat pindah.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang negatif dapat
menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan niat
pindah. Hal ini mendukung hipotesis dalam penelitian
ini bahwa kepuasan kerja mampu memperkuat dampak
lingkungan kerja pada niat pindah pegawai.

memoderasi dampak beban kerja pada niat pindah
pegawai dengan nilai p sebesar 0.533>0.05,
memperlihatkan bahwa dampak beban kerja pada niat
pindah pegawai tidak dipengaruhi oleh tingkat
kepuasan kerja. Oleh karena itu, kepuasan bekerja
dapat memperlemah dampak beban bekerja dengan
niat pindah pegawai.

Teori Kontingensi oleh Fiedler (1964), yang menyoroti
pentingnya kesesuaian antara pemimpin dan
lingkungan kerja untuk meningkatkan kepuasan kerja.
Teori ini mengimplikasikan bahwa kondisi kerja yang
mendukung dapat mengurangi niat pindah karyawan.

Penelitian oleh Novel & Marchyta (2021)
mengungkapkan bahwa beban kerja tidak langsung
mempengaruhi niat pindah melalui kepuasan kerja.
Temuan ini menunjukkan bahwa ketika beban kerja
mempengaruhi  kepuasan kerja negatif, hal ini
cenderung meningkatkan niat pindah karyawan.
Penelitian lain oleh Hasyim (2020) menemukan bahwa
beban kerja berdampak negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat
memengaruhi niat pindah karyawan.

Dengan demikian, kepuasan bekerja tidak dapat
memoderasi dampak beban kerja terhadap niat pindah
karena kepuasan bekerja sendiri dipengaruhi oleh
tingkat beban kerja yang dialami karyawan. Jika beban
kerja tinggi, kepuasan kerja cenderung menurun, tanpa
memandang seberapa tinggi kepuasan awalnya. Dalam
konteks ini, meskipun kepuasan kerja penting untuk
mempengaruhi niat pindah secara positif, beban kerja
yang tinggi dapat menjadi faktor yang lebih dominan
dalam mempengaruhi keinginan karyawan untuk
pindah pekerjaan. Ini mendukung hipotesis dalam
temuann ini bahwa kepuasan bekerja mampu
memperlemah dampak beban bekerja pada niat pindah
pegawai.

Hipotesis keenam (H6), kepuasan bekerja memoderasi
pengaruh kompensasi terhadap niat pindah karyawan
dengan nilai p sebesar 0.005, yang lebih kecil dari 0.05,
menunjukkan bahwa dampak kompensasi pada niat
pindah pegawai berdampak oleh tingkat kepuasan
bekerja. Dengan demikian, jika kepuasan bekerja dapat
memperkuat dampak kompensasi pada niat pindah
pegawai.

Theory of Planned Behavior oleh Ajzen dan Driver
(1992), yang menekankan bahwa sikap, norma
subjektif, dan kontrol perilaku bersama-sama
membentuk niat pegawai. Sikap positif terhadap
pekerjaan dan dukungan dari orang lain dapat
mengurangi niat pindah. Dengan memahami
faktor-faktor ini, perusahaan dapat meningkatkan
kepuasan bekerja dan keterikatan pegawai, serta
mengatasi hambatan yang memicu niat pindah.

Penelitian oleh Ariyanti & Suartina (2021) di PT.
Super Horeca Niaga Denpasar menemukan bahwa
kepuasan bekerja memoderasi hubungan antara
kompensasi dan niat pindah karyawan. Hasilnya
menunjukkan bahwa kompensasi memberikan dampak
positif pada kepuasan bekerja, yang pada gilirannya
mengurangi niat pindah. Penelitian lain oleh Wahyuni
& Irfani (2019) juga mendukung temuan ini dengan
menunjukkan bahwa kompensasi yang memadai
berkontribusi positif pada kepuasan kerja sehingga
menurunkan niat pindah karyawan.

Dengan demikian, kepuasan kerja bertindak sebagai
penghubung atau moderator yang mengatur dampak
kompensasi pada niat pindah karyawan. Ketika
karyawan merasa puas dengan kompensasi yang
diterima, kepuasan kerja mereka cenderung meningkat,
yang pada gilirannya mengurangi keinginan untuk
mencari pekerjaan baru. Dengan demikian, kepuasan
kerja tidak hanya memoderasi, tetapi juga memperkuat
pengaruh  positif kompensasi terhadap retensi
karyawan. Hal ini mendukung hipotesis dalam temuan
ini bahwa kepuasan bekerja mampu memperkuat
dampak kompensasi pada niat pindah pegawai.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis penelitian ini yang bertujuan
untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja, beban
kerja, dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan
implikasi niat pindah karyawan, dapat disimpulkan
hasil analisis menunjukkan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap
niat pindah karyawan, sementara kompensasi dan
lingkungan kerja mempengaruhi niat pindah melalui
kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. Untuk
mengurangi niat pindah karyawan, manajemen perlu
memperhatikan beban kerja dan meningkatkan
kepuasan kerja, serta mempertimbangkan kondisi
lingkungan kerja dan kompensasi yang diberikan.



PT Trisakti Karya Nusantara disarankan harus
mengelola beban kerja secara rutin untuk mencegah
kelebihan beban yang meningkatkan niat pindah
karyawan. Pelatihan  manajemen waktu dan
pengelolaan stres dapat membantu. Lingkungan kerja
yang nyaman dan budaya kerja positif penting untuk
meningkatkan kepuasan kerja. Pengakuan dan
penghargaan rutin juga diperlukan.Kompensasi harus
kompetitif dan diperiksa secara berkala. Tambahkan
insentif  kinerja dan komunikasikan kebijakan
kompensasi secara transparan. Peluang pengembangan
karir yang jelas, termasuk pelatihan dan jalur promosi,
serta program mentoring, dapat meningkatkan retensi
karyawan.

Kemudian untuk peneliti selanjutnya, sebaiknya
memasukkan variabel tambahan seperti keterlibatan
karyawan dan keseimbangan kerja. Penelitian
longitudinal dapat mengamati perubahan jangka
panjang. Pendekatan kualitatif, seperti wawancara
mendalam, akan memberikan wawasan yang lebih
dalam. Analisis multilevel dapat mengamati pengaruh
individu dan organisasi. Penelitian di berbagai industri
dan lokasi, serta pengaruh budaya organisasi, akan
memperluas pemahaman. Selidiki juga dampak
digitalisasi dan remote working terhadap niat pindah
karyawan.
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