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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

1. Intention to Stay  

a. Pengertian Intention to Stay 

Pada era persaingan yang semakin ketat seperti sekarang ini, 

menuntut perusahaan untuk bisa mempertahankan karyawannya. 

Menurut Liu, et al (2015) menegaskan bahwa intention to stay 

sebagai rencana karyawan yang bersedia tinggal di organisasi saat 

ini dalam jangka waktu panjang maupun pendek. Niat karyawan 

untuk tetap tinggal atau bertahan menjadi keuntungan bagi 

perusahaan. Namun, adanya keinginan ini muncul bukan tanpa 

sebab melainkan adanya faktor yang mendukung alasan karyawan 

untuk memilih bertahan dalam perusahaan yang bersangkutan. 

Alasan tersebut biasanya muncul akibat dari usaha yang dikerahkan 

oleh pihak perusahaan terhadap karyawan – karyawannya.   

Niat karyawan untuk bertahan dalam sebuah organisasi 

merupakan kondisi dimana karyawan memiliki keinginan untuk 

tetap tinggal bersama organisasi sampai keadaan dimana karyawan 

harus meninggalkan organisasi tersebut dengan alasan tertentu 

(Ibrahim & Mubarak, 2016). Konsep yang digunakan untuk 

menggambarkan intention to stay mengacu pada tingkat 
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kemungkinan seorang karyawan untuk tetap tinggal dengan 

organisasi (Uraon, 2018).   

Pada dasarnya keinginan karyawan untuk tetap bertahan dalam 

sebuah organisasi adalah perasaan yang seharusnya dipertahankan 

oleh perusahaan. Ketika seorang karyawan sudah mencapai pada 

titik tersebut, karyawan akan merasa rugi jika meninggalkan 

perusahaan meskipun mendapat tawaran pekerjaan dari perusahaan 

lain. Tingkat intention to stay yang tinggi pada karyawan tidak akan 

membuat karyawan mencari secara aktif perusahaan lain untuk 

pindah bekerja di tahun – tahun berikutnya. Kondisi ini timbul 

karena adanya kepuasan yang dirasakan oleh karyawan.   

b. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Intention to Stay 

Menurut Aboobaker, et al (2019) terdapat bebapa faktor yang dapat 

mempengaruhi tingkat intention to stay pada karyawan, diantaranya 

yaitu: 

1. Faktor Internal 

a. Motivasi 

b. Keterlibatan 

c. Pemberdayaan psikologis 

d. Imbalan yang sesuai  

e. Keadilan di dalam organisasi 

2. Faktor Eksternal 

a. Kesempatan belajar dan berkembang 
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b. Dukungan dari perusahaan  

c. Budaya organisasi 

d. Keadilan organisasi  

Menurut Saraswati (2023) faktor lain yang mempengaruhi tingkat 

intention to stay pada karyawan, diantaranya yaitu: 

a. Kepuasan Kerja 

b. Work-life Balance 

c. Komitmen Organisasi 

c. Indikator Intention to Stay 

Menurut Putra (2012) indikator atau dimensi intention to stay yaitu: 

1. Thinking to Stay 

Keinginan pegawai untuk betahan di perusahaan tempatnya 

bekerja saat ini 

2. Thinking to Job 

Tindakan pegawai untuk tidak memikirkan alternatif pekerjaan 

lain selain selain pekerjaannya saat ini 

 

2. Kompensasi 

a. Pengertian Kompensasi 

Pencapaian seorang karyawan salah satunya dapat dilihat dari 

seberapa besar kompensasi yang diterima. Kompensasi adalah 

semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 

langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 
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diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2013). Pendapat serupa 

juga dikemukakan oleh Edwin B. Flippo  dalam Jopanda (2019) 

yang menyampaikan bahwa kompensasi merupakan pemberian 

imbal jasa yang layak dan diberikan secara adil kepada karyawan 

karena mereka telah memberikan kontribusi terhadap pencapaian 

tujuan organisasi.   

Menurut Simamora (2015) berpendapat bahwa kompensasi 

meliputi pembayaran finansial dan jasa – jasa serta tunjangan – 

tunjangan yang diberikan terhadap karyawan sebagai bagian dari 

hubungan kekaryawanan. Menurut Siti Mujanah (2019) di dalam 

bukunya yang membedah tentang kompensasi menyimpulkan 

bahwa kompensasi merupakan suatu bentuk imbal jasa atau 

pengahargaan yang diberikan kepada individu karena telah 

melaksanakan dan menyelesaikan suatu pekerjaan tertentu yang 

ditugaskannya atau telah mencapai suatu target yang ditetapkannya.  

Berdasarkan beberapa pendapat yang sudah dihimpun dapat 

diketahui bahwa kompensasi adalah pemberian imbal jasa yang 

layak atas kinerja yang diberikan oleh karyawan baik berupa uang, 

tunjangan, barang, maupun jabatan. Pemberian kompensasi tidak 

hanya dilakukan oleh perusahaan dengan skala besar, namun 

kompensasi merupakan hak karyawan yang harus dituntaskan oleh 

siapapun yang berperan sebagai penyedia lapangan pekerjaan. 

Penetapan kompensasi yang baik yaitu yang mampu memberikan 
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jaminan kepuasan terhadap pekerjanya. Kompensasi juga menjadi 

salah satu yang dapat menentukan bagaimana kontribusi yang akan 

dikerahan oleh karyawan dalam pekerjaan atau target selanjutnya.  

b. Jenis – Jenis Kompensasi 

Seperti yang sudah dipaparkan pada penjelasan sebelumnya, 

kompensasi merupakan pemberian yang diterima oleh karyawan 

baik dalam bentuk upah maupun non-upah. Menurut Siti Mujanah 

(2019) kompensasi terbagi ke dalam dua jenis yaitu: 

1. Kompensasi Langsung 

Merupakan kompensasi yang berkaitan erat dengan tugas pokok 

kerja yang menjadi kewajiban karyawan dan berhubungan 

langsung dengan pekerjaannya. Kompensasi langsung dibagi 

menjadi dua, yaitu: 

a. Gaji/Upah 

Pemberian pembayaran finansial kepada pegawai sebagai 

balas jasa untuk pekerjaan yang dilaksanakan dan sebagai 

motivasi pelaksanaan kegiatan di waktu yang akan datang.  

b. Insentif 

Pemberian kompensasi secara finansial dan merupakan 

tambahan – tambahan di luar gaji pokok karyawan. Program 

– program kompensasi yang memberlakukan adanya 

pemberian insentif biasanya didasarkan pada tingkat 
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produktivitas karyawan dan target penjualan produk yang 

berhasil tercapai.  

2. Kompensasi Tidak Langsung 

Menekan kepada pembentukan kondisi kerja yang baik agar 

karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 

Kompensasi tidak langsung dibagi menjadi dua, yaitu:  

a. Tunjangan  

Pemberian kompensasi secara finansial dan non-finansial 

yang merupakan tambahan di luar gaji pokok seperti 

asuransi jiwa, asuransi kesehatan, Tunjangan Hari Raya 

(THR), tunjangan melahirkan dan tunjangan pensiun.  

b. Fasilitas  

Pemberian kompensasi secara non-finansial yang dapat 

menunjang keberlangsungan karyawan dalam menuntaskan 

pekerjaannya. Contohnya seperti transportasi dinas, rumah 

dinas, ruang kerja khusus, tambahan cuti hari kerja dan 

rekreasi yang dibiayai oleh perusahaan.  

c. Indikator Kompensasi 

Menurut Simamora (2015) terdapat beberapa indikator kompensasi, 

yaitu: 

1. Gaji 

2. Insentif  

3. Tunjangan  
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4. Fasilitas 

 

3. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Setiap orang yang bekerja, selalu mengharapkan kepuasan 

dalam berkerja di tempat kerjanya. Menurut Robbins dalam (Hadi, 

et al., 2019) kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu 

sedangkan seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya 

menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu. Pengertian 

tersebut didukung pula oleh Busro (2018) yang menyatakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan suatu perbandingan antara hasil yang 

diperoleh dan hasil yang diharapkan. Semakin besar hasil yang 

diperoleh dibandingkan dengan hasil yang diharapkan, maka 

kepuasan yang diperoleh akan semakin tinggi, dan sebaliknya.  

Menurut Siagian (2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif 

maupun bersifat negatif terkait dengan pekerjaanya. Kepuasan 

tersebut akan dicapai oleh seorang karyawan apabila feedback yang 

diberikan perusahaan sudah memenuhi harapan dari karyawan itu 

sendiri. Standar kepuasan yang dimiliki antara satu karyawan 

berbeda dengan karyawan lainnya. Hal ini dikarenakan kepuasan 



 

16 

 

kerja merupakan hal yang bersifat individu. Karyawan yang sudah 

berhasil mencapai tingkat kepuasannya akan merasa lebih antusias 

dan menyukai situasi pekerjaannya daripada karyawan yang tidak 

puas.  

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan sikap karyawan yang menjelaskan suatu 

perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu 

evaluasi pekerjaan yang telah dilakukan. Karyawan dengan tingkat 

kepuasan yang tinggi memiliki perasaan yang positif terhadap 

pekerjaannya, sedangkan karyawan dengan level yang rendah 

memiliki perasaan negatif. 

b. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

menurut Nuraini dalam (Suparmin, et al., 2023) yaitu:  

a. Upah yang cukup 

Upah yang cukup untuk memenuhi kebutuhan merupakan 

keinginan setiap karyawan. 

b. Perlakuan yang adil 

Setiap karyawan ingin diperlakukan secara adil, tidak saja dalam 

hubungan dengan upah, tetapi juga hal lain, untuk menciptakan 

persepsi yang sama antara atasan dan bawahan mengenai makna 

adil yang sesungguhnya.  

c. Ketenangan dalam bekerja 
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Karyawan menginginkan ketenangan, bukan saja hubungannya 

dengan pekerjaannya tetapi juga menyangkut kesejahteraan 

keluarganya. 

d. Perasaan diakui  

Setiap karyawan ingin perasaan diakui sebagai karyawan yang 

berharga dan sebagai anggota kelompok yang dihormati. 

e. Penghargaan hasil kerja 

Karyawan menginginkan agar hasil karyawannya dihargai, hal 

ini bertujuan agar karyawan merasa senang dalam bekerja dan 

akan selalu bekerja dengan giat. 

f. Penyalur perasaan  

Perasaan yang menghinggapi karyawan bisa menghambat gairah 

karyawan, hal ini dapat diatasi melalui komunikasi dua arah 

secara timbal balik. 

c. Respon Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Afandi (2021) adanya kepuasan kerja yang tidak terpenuhi 

pada karyawan dapat menimbulkan berbagai respon yaitu:  

1. Keluar (Exit) yaitu meninggalkan pekerjaan termasuk mencari 

pekerjaan lain. 

2. Menyuarakan (Voice) yaitu memberikan saran dan perbaikan 

serta mendiskusikan masalah dengan atasan untuk memperbaiki 

kondisi. 
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3. Mengabaikan (Neglect) yaitu sikap dengan membiarkan keadaan 

menjadi lebih buruk seperti sering absen atau semakin sering 

membuat kesalahan. 

4. Kesetiaan (Loyalty) yaitu menunggu secara pasif terhadap 

kondisi untuk menjadi lebih baik termasuk membela perusahaan 

terhadap kritik dari luar. 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

Penyebab munculnya kepuasan kerja dapat dilihat melalui berbagai 

aspek. Berdasarkan pendapat yang disampaikan oleh Yuniarsih 

(2017) menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapat diklasifikasikan ke 

dalam lima aspek, yaitu: 

1. Pekerjaan itu sendiri 

Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai 

dengan bidangnya masing – masing. Sukar tidak pekerjaan serta 

perasaan seseorang akan meningkatkan atau mengurangi 

kepuasan kerja.  

2. Lingkungan Kerja  

Suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. 

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk bekerja secara optimal.  

3. Supervisor 
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Atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan 

bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figure 

ayah/ibu/teman, sekaligus atasannya.  

4. Rekan Kerja 

Faktor ini membahas tentang pegawai dengan atasannya dan 

pegawai lain, baik yang sama maupun berbeda jenis pekerjaan.  

5. Promosi  

Promosi merupakan faktor yang berhubungan dnegan ada 

tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir 

selama bekerja.  

 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Berdasarkan penelitian terdahulu akan dapat memberikan gambaran 

dan landasan yang relevan terkait penelitian yang akan dilakukan. Selain itu 

penelitian terdahulu juga dapat dijadikan sebagai acuan untuk 

memperdalam dan memperluas teori yang akan digunakan dalam kajian 

penelitian yang akan dilakukan. Maka dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No  

1. 

Judul 

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Kompensasi 

Terhadap Intention to Stay Pada Pengemudi 

Gojek di Bandung 

Nama Peneliti Santoso & Yuliantika (2022) 

Variabel 

Penelitian 

- Kepuasan Kerja (X1) 

- Kompensasi (X2) 

- Intention to Stay (Y) 
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Metode 

Penelitian 

Populasi dan Sampel:  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

pengemudi gojek di kota Bandung dan untuk 

jumlah sampel yang diambil berjumlah 

sebanyak 100 orang (purposive sampling) 

 

Alat Analisis: 

Regresi Linear Berganda 

 

Metode Penelitian:  

Pendekatan kuantitatif deskriptif 

Hasil Penelitian 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

variabel kepuasan kerja dan kompensasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap intention to stay.  

2. 

Judul 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening Pada CV Manfaat 

Gondoriyo  

Nama Peneliti Alwan & Djastuti (2018) 

Variabel 

Penelitian 

- Kompensasi (X) 

- Kinerja Karyawan (Y)  

- Kepuasan Kerja (Z) 

Metode 

Penelitian 

Populasi dan Sampel:  

Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan produksi pada CV Manfaat 

Gondoriyo dengan jumlah 203 karyawan 

dengan sampel yang digunakan sebanyak 67 

karyawan 

 

Alat Analisis: 

Path Analysis 

 

Metode Penelitian:  

Metode pengumpulan data menggunakan 

kuisioner dan data yang digunakan adalah 

data primer dengan pendekatan kuantitatif 

Hasil Penelitian 

- Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif dan 

signfikan terhadap kepuasan kerja; 
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- Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan; 

- Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan; 

- Kompensasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening 

3. 

Judul 

Pengaruh Praktek Sumber Daya Manusia 

Terhadap Kepuasan Kerja dan Intention to 

Stay Pada Ekonomi Berkembang: 

Pengembangan Model dan Investigasi 

Empiris antara Karyawan Pemerintah 

Kaliber Tinggi di Qatar 

Nama Peneliti Mehrez dan Bakri (2019) 

Variabel 

Penelitian 

- Praktek Sumber Daya Manusia (X) 

- Kepuasan Kerja (Y1) 

- Intention to Stay (Y2) 

Metode 

Penelitian 

Populasi dan Sampel:  

Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan berpangkat tinggi di Qatar dengan 

jumlah 1200 karyawan dan sampel yang 

digunakan sebanyak 287 karyawan. 

 

Alat Analisis: 

Path Analysis 

 

Metode Penelitian:  

Pendekatan kuantitatif 

Hasil Penelitian 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan positif antara praktek 

sumber daya manusia dan kepuasan kerja 

serta komitmen organisasi yang 

menunjukkan intention to stay. 

4. 

Judul 

Pengaruh Keterikatan Kerja dan Kepuasan 

Kerja Sebagai Mediasi antara Work-Life 

Balance dan Intention to Stay Pada Guru 

SMA XYZ Tangerang 

Nama Peneliti Sudibjo dan Suwarli (2020) 

Variabel 

Penelitian 

- Work-life Balance (X) 

- Intention to Stay (Y) 
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- Keterikatan Kerja (Z1)  

- Kepuasan Kerja (Z2) 

Metode 

Penelitian 

Populasi dan Sampel: 

Sampel dalam penelitian ini adalah guru 

SMA XYZ Tangerang sebanyak 52 orang 

 

Alat Analisis: 

Path Analysis 

 

Metode Penelitian:  

Pendekatan kuantitatif 

Hasil Penelitian 

- Hasil penelitian ini adalah work-life 

balance berpengaruh positif terhadap 

keterikatan kerja, intention to stay dan 

kepuasan kerja 

- Work-life balance berpengaruh positif 

terhadap intention to stay melalui 

keterikatan kerja 

- Work-life balance berpengaruh positif 

terhadap intention to stay melalui kepuasan 

kerja 

5. 

Judul 

Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja 

Terhadap Intention to Stay Melalui Kepuasan 

Kerja dan Komitmen Organisasi Pada 

Karyawan PG Kebon Agung Malang 

Nama Peneliti Azzuhairi, et al (2022) 

Variabel 

Penelitian 

- Kompensasi (X1) 

- Motivasi Kerja (X2) 

- Intention to Stay (Y) 

- Kepuasan Kerja (Z1) 

- Komitmen Organisasi (Z2) 

Metode 

Penelitian 

Populasi dan Sampel: 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan PG Kebon Agung Malang yang 

berjumlah 157 orang dengan jumlah sampel 

sebanyak 61 orang 

 

Alat Analisis: 

Path Analysis 
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Metode Penelitian:  

Pendekatan kuantitatif deskriptif 

Hasil Penelitian 

- Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intention to stay 

- Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intention to stay 

- Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intention to stay 

- Komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap intention to stay 

- Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi 

- Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi 

- Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi 

- Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja 

- Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja 

- Kompensasi dan motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

intention to stay melalui komitmen 

organisasi 

- Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intention to stay 

melalui komitmen organisasi 

- Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intention to stay 

melalui kepuasan kerja 

- Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intention to stay 

melalui kepuasan kerja 

 

Berdasarkan tabel 2.1 dijelaskan terkait dengan pengaruh 

antarvariabel dari beberapa penelitian terdahulu. Dari beberapa penelitian 

di atas menyatakan bahwa variabel kompensasi, intention to stay dan 
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kepuasan kerja saling mempengaruhi satu sama lain. Hal ini yang menjadi 

alasan bagi peneliti untuk menggunakan variabel – variabel tersebut dalam 

penelitian ini yaotu untuk membuktikan adanya pengaruh dari ketiga 

variabel tersebut. Dengan melakukan modifikasi variabel yaitu kepuasan 

kerja dijadikan sebagai variabel mediasi. Adapun persamaan dan perbedaan 

antara penelitian terdahulu dengan penelitian ini seperti yang dijelaskan 

pada tabel berikut:  

Tabel 2.2 Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu 

Persamaan Perbedaan 

Dalam penelitian ini memiliki tujuan 

yang sama dengan penelitian 

terdahulu yaitu ingin membuktikan 

adanya pengaruh Kompensasi (X) 

terhadap Intention to Stay (Y) melalui 

Kepuasan Kerja (Y) 

- Objek yang diteliti berbeda 

- Penyusunan variabel 

berbeda 

- Sampel yang digunakan 

berbeda 

- Alat analisis yang 

digunakan berbeda 

 

2.3 Kerangka Konseptual  

Dalam penelitian, kerangka pikir atau kerangka konseptual digunakan 

sebagai acuan peneliti agar lebih mudah melakukan penelitian yang dimana 

peneliti lebih terarah dan sesuai dengan tujuan. Berdasarkan kajian pustaka 

yang sudah dijelaskan, maka dapat disusun kerangka berpikir yang 

menggambarkan Pengaruh Kompensasi Terhadap Intention to Stay Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi. Kemudian peneliti merumuskan 

kerangka berpikir sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

2.4 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka pikir pada gambar 2.1 menunjukkan bahwa terdapat 

4 hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 

 Hubungan Kompensasi Dengan Intention to Stay 

Kompensasi merupakan faktor penting dalam organisasi untuk dapat 

menarik, memelihara maupun mempertahankan karyawan untuk tetap 

bekerja pada organisasi yang bersangkutan (Lubis, et al., 2021). Seperti 

yang telah diungkapkan pada penelitian terdahulu yang dilakukan pada 

PT Kebon Agung Malang menyatakan bahwa kompensasi memberikan 

pengaruh signifikan pada intention to stay karyawan (Azzuhairi, et al., 

2022). Menurut Monica dan Prasetyo (2021) menyatakan bahwa 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap intention to stay pada guru 

SMA Muhammadiyah 1 Gombong. Hasil penelitian tersebut 

membuktikan adanya peran kompensasi sebagai salah satu unsur yang 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kompensasi  

(X) 

 

Intention to 

Stay (Y) 

H2 H3 

H1 

H4 
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dapat menumbuhkan keinginan karyawan untuk tetap tinggal dalam 

perusahaan.  

H1: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap intention to stay 

 Hubungan Kompensasi Dengan Kepuasan Kerja  

Kompensasi merupakan unsur yang paling penting bagi karyawan 

karena besar atau kecilnya kompensasi yang diterima merupakan 

cerminan atau ukuran dari pekerjaan karyawan itu sendiri. Menurut 

Akmal dan Tamini (2015) kompensasi mampu memberikan pengaruh 

signifikan pada kepuasan kerja karyawan. Hasil tersebut didukung pula 

oleh penelitian yang ditulis oleh Alwan dan Djastuti (2018) kompensasi 

berpengaruh positif dan signfikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin besar kompensasi yang diterima oleh 

karyawan maka akan semakin meningkat kepuasan kerjanya dan begitu 

juga sebaliknya.  

H2: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan 

 Hubungan Kepuasan Kerja Karyawan Dengan Intention to Stay  

Tidak dapat disangkal bahwa salah satu faktor penyebab timbulnya 

keinginan pindah kerja adalah ketidakpuasan pada tempat bekerja 

sekarang (Siagian S. P., 2015). Hasil penelitian lain yang ditulis oleh 

Santoso dan Yuliantika (2022) pada pengemudi Gojek di Bandung 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap intention to stay. Begitu pula dengan penelitian yang 
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dilakukan di Rumah Sakit Filipina oleh Sapar dan Oducado (2021) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

intention to stay. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Azzuhri (2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak 

berpengaruh terhadap intention to stay. Hal ini dikarenakan semakin 

tercapainya kepuasan kerja karyawan maka niat yang dimiliki 

karyawan untuk tetap tinggal pada perusahaan tersebut semakin tinggi.  

H3: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap intention to 

stay 

 Hubungan Kompensasi Dengan Intention to Stay Melalui Kepuasan 

Kerja Karyawan 

Kepuasan kerja karyawan dapat dinilai dari besarnya timbal balik yang 

terpenuhi atas jasa karyawan untuk memenuhi target perusahaan 

(Azzuhairi, et al., 2022). Hal ini juga dapat mengarah pada seberapa 

besar keinginan karyawan untuk tidak berpindah pada pekerjaan yang 

lebih baik. Didukung oleh penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

kompensasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap intention to stay. 

H4: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap intention to stay 

melalui kepuasan kerja  


