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ABSTRAK

Sumber Daya Manusia (SDM) dalam perusahaan yang merupakan karyawan
menjadi aset kunci dalam kemajuan sebuah bisnis. Perusahaan perlu menjaga
hubungan baik dengan karyawannya dengan memberikan kompensasi yang adil
dan memenuhi kepuasan kerja karyawan, schingga dapat terhindar dari penurunan
jumlah karyawan atau tingkat turnover intention. Permasalahan yang
teridentifikasi adalah terjadinya ketimpangan pemberian kompensasi dan tidak
terpenuhinya kepuasan kerja karyawan sehingga menyebabkan peningkatan pada
turnover intention. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kompensasi
dan kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT CIGS. Uji
validitas dan reliabilitas, analisis instrumen seperti uji normalitas, uji -
heteroskedastisitas dan uji multikolinearitas, uji t dan uji F, uji regresi linier
berganda dilakukan untuk memberikan hasil penelitian serta asumsi statistik data.
Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh negatif terhadap furnover intention. Penelitian ini memberikan
kontribusi dalam ranah akademis dengan menambahkan pemahaman mengenai
faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention di kalangan karyawan. Selain
itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi manajemen

perusahaan dalam mengelola kompensasi dan meningkatkan kepuasan kerja guna

mengurangi turnover karyawan.

Kata Kunci: Kompensasi, Kepuasan Kerja, Turnover Intention
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ABSTRACT

Human Resources (HR) within a company, which comprises employees,
are key assets in the advancement of a business. The company needs to maintain
good relationships with its employees by providing fair compensation and meeting
Jjob satisfaction, thus avoiding a decrease in the number of employees or high
turnover intention. The identified issue is the disparity in compensation
distribution and unmet employee satisfaction, leading to an increase in turnover
intention. This study aims to examine the impact of compensation and job
satisfaction on turnover intention among employees at PT CIGS. Validity and
reliability tests, instrument analysis such as normality test, heteroscedasticity test,
and multicollinearity test, t-test, F-test, and multiple linear regression analysis are
conducted. to provide research results and statistical data assumptions. Hypothesis
testing shows that compensation and job satisfaction have a negative effect on
turnover intention. This study contributes to the academic fleld by enhancing the
understanding of factors influencing turnover intention among employees.
Additionally, the results are expected to provide insights for company

management in managing compensation and improving job satisfaction to veduce
employee turnover.

Keywords: Compensation, Job Satisfaction, Turnover Intention
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BAB I
PENDAHULUAN

I.1. Latar Belakang

Kemajuan suatu perusahaan dipengaruhi oleh salah satu fondasi kunci yakni
sumber daya manusia yang kompeten dan berkualitas yang dimiliki perusahaan
(Fathoni dkk., 2016). Menurut Budiharjo (2019), sumber daya manusia memiliki
dua perspektif berbeda, perspektif kuantitatif berkaitan dengan kuantitas sumber
daya manusia yang tersedia, kemudian perspektif kualitas menggambarkan
kemampuan yang dimiliki individu dapat berupa fisik maupun non-fisik.
Penyesuaian kebutuhan perusahaan untuk memperoleh tujuannya didukung oleh
aset kunci yang tak temilai yakni sumber daya manusia. Setiap tenaga kerja atau
karyawan dalam perusahaan dapat diartikan scbagai sumber daya mikro
perusahaan (Syarifuddin dkk., 2022). Perusahaan perlu mengelola sumber daya
+ yang tersedia melalui cara yang dapat diukur dari seberapa sukses perusahaan
mencapai tujuan usahanya dengan cara mengimplementasikan fungsi Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM). Menurut Budiharjo (2019), MSDM dapat
diartikan sebagai wawasan atau teknik pengelolaan interaksi dan fungsi sumber
daya yang dimiliki oleh karyawan secara efisien dan efektif untuk mencapai
sasaran bersama perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Perusahaan yang berhasil
mengelola sumber daya manusia dengan memperhatikan kualitas dan kuantitas
yang dimiliki karyawannya dapat membantu mencapai sasaran perusahaan. Peran

dari MSDM adalah merencanakan pengadaan tenaga kerja yang dibutuhkan
perusahaan (Fathoni dkk., 2016).

Tenaga kerja berperan sebagai pelaku untuk mencapai tujuan yang bersifat

membangun bagi perusahaan, Pembangunan ketenagakerjaan tujuannya adalah

untuk meningkatkan dan berkontribusi terhadap kualitas perlindungan hak dan

kepentingan yang berdasarkan harkat dan martabat manusia (Sastrohadiwiryo &

Syuhada, 2021). Tuntutan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan yang sesuai

dengan kebutuhan perusahaan berperan penting dalam menciptakan akselerasi
en ;

suatu perusahaan (Hastyorini, 2019).
2003 yang membahas terkait ketenag

Menurut Undang-Undang Nomor 13 Tahun

akerjaan, karyawan merupakan seseorang
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lingkungan kerja, Karyawan ada

A ah aset terbesar perusahaan (Budhi, 2017). Hal
ini dikarenakan tanpa perap seria

.y karyawan maka kegiatan perusahaan tidak dapat
criangsung. Pe .
Esung. Perusahaan perlu memperhatikan proses dalam merekrut menyeleksi

serta mene i
. mpatkan karyawan Scsuai dengan kemampuan dan bidang kerja yang
nantinya akan dikuagaj karyawan

Sangat penting bagi perusahaan untuk memiliki SDM yang berkualitas dan
kompeten di bidangnya, hal inj Icbih penting dibandingkan memiliki banyak
karyawan namun tidak memiliki keterampilan atau kualitas yang hebat (Saruksuk

dkk., 2023). Perusahaan perlu menjaga hubungan baik dengan karyawannya agar

karyawan tidak kehilangan kepercayaannya terhadap perusahaan, dengan menjaga

hubungan baik ini dampak yang ditimbulkan pada akan berpengaruh terhadap
produktivitas, profitabilitas, serta kualitas layanan dari perusahaan tersebut
(Saputra dkk., 2022). Menjaga hubungan baik dapat dilakukan oleh perusahaan
dengan berusaha memberikan standar hidup layak untuk para karyawannya,
standar hidup layak dapat berupa menerapkan kebijakan perusahaan yang
menguntungkan berbagéi pihak dan berlaku adil dalam pemberian kompensasi
dengan memperhatikan kebutuhan karyawan serta perusahaan juga wajib
memperhatikan kepuasan kerja karyawannya (Kartika dkk., 2016). Sehingga
perusahaan dapat menghindari dampak seperti keinginan karyawan untuk
berpindah tempat kerja dan dapat merugikan perusahaan karena kehilangan
karyawan kompeten dan berkualitas. Menurut Larasati (2018), pemberian
kompensasi demi mempertahankan kepuasan kerja merupakan peran MSDM,
dengan aspek pendukung pembentukan kepuasan kerja adalah pemberian
kompensasi oleh perusahaan kepada para karyawannya sebagai bentuk balas jasa
dari hasil kerja yang dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan
begitu, kompensasi dapat diartikan sebagai faktor langsung maupun tidak
langsung yang berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja karyawan. Menurut
Winata, (2022) besar kecilnya kompensasi yang diberikan oleh perusahaan harus
di pertimbangkan dengan baik agar tidak ada penilaian subjektif yang

diskriminatif, pengaruh besar yang dari kompensasi tcrhadap kinerja dan




Kemampuan yang (el dicurahkan

abnya kepada Perusahaan akan

Marsinah (2019), Pemberian kompe
MSDM  memilikj

pengawasan,

karyawan untuk mengerjakan tanggung

Y menjadi motivasi yang berarti. Menurut
nsasi yang merupakan salah satu peran
beberapa  fungsi yaitu, (1) fungsi motivasi, (2) fungsi
dan 3) ﬁlngsi informas;i. Fungsi motivasi sendiri adalah sebagai

endorong kiner g — .
P & Kincnja karyawan dan menguatkan rasa memiliki serta kesctiaannya

terhadap perusahaan (Luthans dalam Marsinah, 2019). Imbalan yang diberikan
perusahaan dengan penilaian terhadap hasil kerja karyawan berpengaruh sebagai
motivasi untuk individu yang berpengaruh sebagai penyemangat sehingga
karyawan akan dapat bekerja lebih giat untuk mendapat kompensasi yang
dijanjikan perusahaan, Selanjutnya, fungsi pengawasan berarti imbalan yang
diberikan perusahaan dapat mengatur perilaku karyawan yang bekerja di tingkat
tertentu dengan tugas tertentu yang diberikan perusahaan, fungsi pengawasan
berarti kompensasi memiliki kemampuan untuk mengontrol individu. Fungsi
terakhir yaitu, fungsi informasi, dimana kompensasi yang diberikan perusahaan
menjadi penghubung antara kinerja atau kemajuan yang dimiliki karyawan
terhadap kemampuan. Perolehan informasi yang didapat dari penerimaan
kompensasi akan menimbulkan kepercayaan diri untuk individu. Fungsi

kompensasi dapat menimbulkan kepuasan karyawan, perusahaan yang dapat

memenuhi kebutuhan karyawannya sehingga dapat mempertahankan kepuasan

kerja karyawan berarti mampu menjalankan peran MSDM dengan baik. Dan
penjabaran mengenai fungsi kompensasi dapat disimpulkan bahwa kompensasi
dapat dijadikan alat pembangkit motivasi dalam diri karyawan agar dapat lebih
produktif dalam mengerjakan pekerjaannya, karyawan juga akan lebih puas dalam

mengerjakan tugas dan perusahaan dapat mencapai tujuan.

Kepuasan kerja karyawan menjadi hal yang sangat penting bagi perusahaan,
karena merupakan pandangan karyawan terhadap seberapa baik nilai yang
diberikan perusahaan terhadap hasil kerja yang tclah mereka berikan (Marsinah,
2019). Pemenuhan kebutuhan yang diberikan pf:ms.ahaan unt‘uk dapat
meningkatkan kepuasan kerja dapat berupa, status sosial, balas jasa, serta
kebutuhan fisik. Kepuasan kerja merupakan sikap positif seorang karyawan,

uk perasaan dan perilakunya terhadap pekerjaan, melalui penilaian terhadap
termas
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pekerjaan Sescorang sebagaj rq
sa

pekerjaan (Afandj, 2018). Peran
k

syukur atas pencapaian salah satu nilai penting
MSDM dalam mewujudkan kepuasan kerja

aryawan menjadj ty; ;
Juan penting Perusahaan yang berdampak positif. Menurut

Haris dkk., (2023), kepuasan kerj

dinikmati seorap
Serlakuan o g karyawan mengenai pekerjaan yang terpuji, hasil kerja,
Abdumh;n;i zclmpatan, fasilitas, dan lingkungan kerja yang baik. Mcnurut
at aa
am Hanafi dkk., (2022), kepuasan kerja mengacu pada perasaan

puas terhada i ; X
P peketjaan yang timbul dari pencapaian hasil melalui pencapaian

tujuan kerj

D.l | 1ja, penempatan, perlakuan, lingkungan kerja yang baik, dan lain-lain.
apat i
pos Bl Ll kepuasan kerja merupakan pandangan individu yang

mengupayakan keseimbangan hubungan lingkungan kerja dengan berbagai faktor
yang mendukung emosional. Kepuasan kerja dapat terlihat ketika karyawan
menunjukkan rasa puas yang didapat setelah melakukan sesuatu biasanya
ditunjukkan dengan hasil kerja yang bagus. Perusahaan yang baik akan peduli dan
bertanggung jawab terhadap kepuasan kerja karyawannya, dengan meningkatnya
kepuasan kerja karyawan perusahaan akan dapat memaksimalkan hasil yang
dituju. Keuntungan yang didapat perusahaan tidak hanya pada hasil, perusahaan
yang berhasil menjaga kepuasan kerja karyawan akan dapat mempertahankan

banyak karyawan kompeten dan mengurangi turnover intention.

Tingkat perpindahan karyawan (turnover intention) yang tinggi dapat
mempengaruhi semangat kerja karyawan, hubungan perusahaan dengan
karyawan, dan keamanan kerja (Saputra dkk., 2022). Biaya pengganti untuk setiap
karyawan yang melakukan perpindahan kerja (turnover intention) juga meningkat
dikarenakan proses rekrutmen dan pelatihan karyawan baru (Ardan & Jaelani,

2021). Kerugian yang dialami perusahaan akan menghambat aktivitas bisnis

perusahaan, penting untuk mencegah turnover intention dengan memperhatikan
3

banyak faktor. Tidak hanya merugikan dari segi biaya, sumber daya yang dikelola

perusahaan motivasi dan hubungan yang sudah dibangun antara perusahaan

dengan karyawan juga akan terganggu (Andriani dkk., 2021). Tirnover intention

merupakan keluamya karyawan da
akhir perusahaan berupa banyaknya karyawan yang keluar dari perusahaan dalam

ri suatu perusahaan dan mengarah pada realitas

anoka waktu tertentu sebaliknya, keinginan karyawan untuk pindah mengacu
jang 1

T g T RNl L oty B e S P
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ada indivi
pada keputusan individy terhadap kelanjutannya hubungan dengan perusahaan
yang belum terwujud p

2021). Tidak ada ukuran kekuatan yang yang mutlak karcna standar kepuasan
karyawan berbeda-beda tiap orang. K

ada aksi akhir berupa keluar dari perusahaan (Drastyana,

arena indikator kepuasan kerja hanya diukur

dari disiplin, moral dag tingkat karyawan berpindah (turnover) yang rendah, maka

begitupun scbaliknya (Ardan & Jaclani, 2021). Stabilitas pekerjaan yang digeluti
karyawan dj sebuah perusahaan tergantung pada kompensasi atas prinsip yang
adil dan layak serta konsisten diberikan olch perusahaan, kestabilan kompensasi
menjamin tingkat furnover karyawan (Marsinah, 2019). Kompensasi yang
diterima karyawan dapat berupa gaji yang diberikan perusahaan berdasarkan
standar yang ditetapkan dalam Undang-Undang Cipta Kerja No. 6 Tahun 2023

yang mengatur mengenai kebijakan upah minimum demi pengupayaan

perwujudan hak pekerja atas penghidupan yang layak.

Adanya perusahaan’ outsourcing sebagai perusahaan pihak ketiga yang
menyediakan tenaga kerja, bertujuan agar perusahaan dapat lebih fokus untuk
menjalan fungsi manajemen lain sebagai langkah untuk dapat mencapai tujuan
perusahaan (Wardana, 2022). Dalam sistem alih daya atau oufsourcing mengacu
pada pengalihan layanan yang diberikan sendiri kepada pihak ketiga. Outsourcing
merupakan proses perekrutan tenaga ahli untuk meningkatkan kinerja suatu
peruszhaan melalui kegiatan di luar perusahaan agar perusahaan dapat terus
mempertahankan daya saingnya terhadap perkembangan ekonomi dan teknologi
global (Farida, 2021). Hal ini merupakan upaya untuk mengurangi beban dan
biaya pada dunia usaha (Izziyana, 2018). Tujuan pengalihan sebagian operasional
perusahaan kepada pihak ketiga adalah untuk menyebarkan risiko dan mengurangi
beban perusahaan. Outsourcing adalah suatu perusahaan yang mengalihkan tugas
tertentu kepada pihak ketiga, dan hubungan pekerja-majikan bukan dengan
perusahaannya, melainkan dengan perusahaan penyedia tenaga kerja (Muanam &
Saija, 2019). PT Citra Insani Garda Scmesta adalah salah satu perusahaan yang
berperan penting dalam menyediakan tenaga kerja. PT Citra Insani Garda Semesta
(CIGS) adalah sebuah perusahaan swasta nasional yang berfokus pada layanan
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) melalui model outsourcing.

Didirikan oleh profesional berpengalaman dengan wawasan mendalam serta
i
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keahlian kompetitif di bidang oytg

. ourcing da e
berkomitn g dan konsultasi manajemen, CIGS

1€n pada penyed; i
i Penyediaan solusi yang komprehensif. Qutsourcing, atau alih
1 mekanisme (j : T
di mana tanggung jawab terhadap tenaga kerja dialihkan

sahaan pe i i
lemb | penyedia ke entitas eksternal seperti vendor, koperasi, atau
cmbaga lainnya berdasarkan perjanjian tertentu. D

daya, adal

dari peru

i : alam kerangka regulasi
ctenagakegaan, outsourcing dapat dibatasi pada tenaga kerja di unit pendukung
(non-Core Business) atau, dalam praktiknya, dapat mencakup semua lini kerja
yang dapat dialihkan menjadi unit outsourcing, Terdapat beberapa layanan
outsource seperti Securily (jasa pengamanan) dan non-security (administrasi,

driver, cleaning service, kasir, dan office boy/girl).

PT CIGS merupakan perusahaan pihak ketiga yang menggeluti industri jasa
dalam bidang perekrutan karyawan, kegiatan mencari tenaga kerja baru dilakukan
dalam rangka penyaluran kebutuhan tenaga kerja untuk memenuhi tuntutan dari
mitra kerja PT CIGS. Mitra yang dimaksud adalah perusahaan-perusahaan lain
yang menggunakan jasa dari PT CIGS. Saat perusahaan lain membutuhkan tenaga
kerja, maka dapat menggunakan jasa dari PT CIGS untuk melakukan perjanjian
kerjasama. Perjanjian kerjasama yang dilakukan dapat berupa pembuatan kontrak
kerja sama antar dua pihak terkait dalam jangka waktu yang telah disepakati oleh
pihak klien dan PT CIGS. PT CIGS mencari dan melakukan proses rekrutmen
karyawan baru untuk memenuhi kebutuhan klicn. Terdapat beberapa klien yang
menjalin kerjasama dengan perusahaan PT CIGS antara lain; American Bureau of
Shipping, Yayasan Konservasi Cakrawala Indonesia, PT Akino Wahanamulia, PT
Angsa Putih Kurnia Kharisma, PT Plastrade World Indonesia, PT Trnputra
Globalindo, PT Catur Sentosa Adiprana, PT Catur Sentosa Anugrah, PT
Eastspring Investments Indonesia, PT FWD Insurance Indonesia, PT Grahacipta
Hadiprana, PT Indo Seun gli Makmur, PT International Air Transport Association,
PT Lixil Aluminium Indonesia, PT Mecoindo, PT Modis Adibusana, PT Permata
Hijau Automegah (HONDA), PT Rindang Sakti Persada, PT Trimitra Swadaya,
PT Container Maritime Activities. Maka, penting bagi perusahaan untuk
akan mengenai budaya dalam internal perusahaan agar dapat

menetapkan kebij

dengan mudah menciptakan lingkungan perusahaan yang nyaman untuk

karyawannya (Scntanu dkk., 2024). Dengan banyaknya pclanggan pcrusahaan
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yang bermitra dep :
gan CIGS dalam menyalurkan karyawan alih daya milik CIGS,

maka CIGS sebagai perusahaan
daya yang dimilikj

karyawanny

yang bertanggung jawab terhadap karyawan alih
memiliki langgung jawab dalam memastikan setiap

. .
yang disalurkan ke perusahaan pelanggan menerima kompensasi
yang layak dan mendapatkan kepuasan kerja yang diharapkan.

_ g oulsourcing yang disalurkan kepada mitra perusahaan CIGS
masih bagian dari PT CIGS, schingga kesejahteraan karyawan juga menjadi
anggung jawab PT CIGS. Karyawan yang disalurkan ke perusahaan mitra
biasanya ada pada unit bisnis yang sama, perusahaan mitra akan mempercayakan
PT CIGS untuk mencari karyawan seperti, security (jasa pengamanan) dan
non-security (administrasi, driver, cleaning service, dan office boy/girl). Kontrak
kerja karyawan outsourcing biasanya diperbarui setiap tahun dan disesuaikan
dengan kebutuhan tergantung pada kerjasama dengan mitra. Selanjutnya, kontrak
yang dilakukan PT CIGS dengan mitra tentunya akan berbeda sesuai dengan
persetujuan dua pihak, maka dari itu keputusan mengenai kompensasi biasanya
berbeda tiap perusahaan tetapi PT CIGS mengupayakan pemberian kompensasi
berdasarkan upah minimum yang terdapat dalam Peraturan Pemerintah (PP) No.
36 Tahun 2021 tentang pengupahan, hal ini yang yang menjadi kesenjangan dan
dapat menjadi masalah bagi PT CIGS. Kompensasi yang disepakati oleh
perusahaan mitra biasanya berbeda-beda tergantung pada keadaan perusahaan dan
kontrak yang disepakati, perbedaan kompensasi yang diterima Karyawan biasanya
ada pada pemberian insentif, tunjangan jabatan, hak karyawan seperti BPJS
(Badan Penyclenggara Jaminan Sosial), serta fasilitas karyawan. Perusahaan mitra
yang menctapkan pemberian kompensasi sclanjutnya mempercayakan PT CIGS
untuk menyalurkan upah kepada karyawan, namun ada beberapa perusahaan yang
belum mengikuti peraturan mengenai upah minimum, hal ini yang menjadi

tanggung jawab PT CIGS. Sebagian besar Perusahaan yang bermitra dengan

CIGS adalah perusahaan asing, biasanya juga perusahaan asing memberikan gaji

lebih dari upah minimum.
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Tabel 1.1 Besaran UMR Pulau Jawa (2024)

No Nama Dacrap Nilai UMP (RP)
_l_ DKI Jakarta 5.067.381
-i_ Banten 2.727.812
_EL Jawa Timur 2.165.244

4 DI Yogyakarta 2.125.898

5 |Jawa Barat 2.057.495
6 |Jawa Tengah 2.036.947

Sumber: Databoks (diolah peneliti), 2024

Pada tabel 1.1 menggambarkan upah di Indonesia khususnya di Pulau Jawa
dengan Regional DKI Jakarta yang menempati posisi urutan pertama dengan
UMR sebesar Rp. 5.067.381,-. Namun perbandingan yang sangat terlihat dengan
data UMR Jawa Tengah yang masuk ke dalam posisi terakhir dengan UMR hanya
sebesar Rp. 2.036.947,-. Ketimpangan yang sangat jauh membuat perusahaan
yang bermitra kesulitan memberikan kompensasi yang sepadan, terlebih lagi bila
perusahaan mitra tidak mematuhi aturan pemberian upah minimum berdasarkan
yang telah ditetapkan dalam undang-undang. PT CIGS sebagai perusahaan
penghubung antara perusahaan mitra dengan karyawan harus menghadapi
masalah pemberian upah, terlebih lagi keputusan pemberian kompensasi telah
ditetapkan bersama dengan perusahaan mitra yang tersebar di seluruh Indonesia,
sehingga PT CIGS juga tidak dapat mengatur nilai pemberian kompensasi untuk
karyawannya. Selain permasalahan terkait pemberian gaji, insentif juga
merupakan elemen krusial dalam struktur kompensasi yang menjadi tanggung
jawab perusahaan. Sistem pemberian insentif di PT CIGS didasarkan pada
performa perusahaan seiring dengan perkembangan pada perusahaan mitra. Dalam
kondisi perusahaan stabil dan berhasil mendapatkan proyek-proyek besar, PT
CIGS memberikan insentif berupa bonus kepada karyawan-karyawannya. Namun,
ketika perusahaan mendapatkan proyek baru yang seringkali memerlukan
peningkatan tenaga kerja dalam waktu singkat, perusahaan dapat mengalami
kendala dalam merekrut karyawan baru, yang pada gilirannya dapat menghambat

e Oleh karena itu, perusahaan memanfaatkan kontribusi kinerja
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karyawannya untuk membanty
me

nyelesaikan proyek-proyek tersebut dan

memberikan insentif sebagai bengyk pengh
argaan,

Kepuasan kerja karyawan gj

i g sebuah : :
produktivitas  perysahg perusahaan akan berdampak bagi

a -
" kepuasan kerja Juga menjadi tanggung jawab

mempertahankan karyawannya,
kepuasan kerja karyawan PT CiGg sebagai perusahaa

daya bcrtanggung jawab untuk memberikan gaji

perusahaan  demj
Dalam upaya mencapai

n penyedia karyawan alih
tepat waktu, kompensasi dan

benefit se ; e ;
12 pemberian fasilitas bagi karyawan. Perusahaan yang bermitra dengan

PT CIGS memiliki manajemen berbeda. Perbedaan penerapan kebijakan dan
aturan pada tiap perusahaan mitra menjadi faktor yang mendorong perbedaan
budaya perusahaan, dengan begitu berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
PT CIGS. Sebagian besar perusahaan yang bermitra dengan PT CIGS merupakan
perusahaan asing, perbedaan budaya, cara pandang, kebijakan dan aturan yang
diterapkan  perusahaan mitra dapat menjadi masalah yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan PT CIGS. Dalam hal kompensasi dan kepuasan
karyawan, PT CIGS yang merupakan perusahaan pihak ketiga tetap memiliki
tanggung jawab penuh untuk dapat memenuhi kebutuhan karyawannya, walaupun
karyawan ditempatkan di berbagai perusahaan mitra. PT CIGS berusaha
memberikan yang terbaik dalam memenuhi kepuasan karyawannya dengan
memberikan penggajian tepat waktu, terpenuhinya kompensasi dan benefit, serta
pemberian fasilitas untuk karyawan selama bekerja, tentunya hal ini juga
berdasarkan kesepakatan dengan perusahaan mitra. Karena berdasar kesepakatan
yang dibuat antara dua pihak perusahaan, pemberian hak dan kewajiban untuk
karyawan juga tidak rata, tetap bergantung pada kontrak yang telah disepakati.
Kepuasan kerja karyawan juga diperkukuh melalui kebijakan promosi jabatan. Di
PT CIGS, promosi jabatan dilakukan ketika terdapat kebutuhan untuk mengisi
posisi yang kosong, sejalan dengan kebutuhan organisasional. Posisi kosong
terscbut biasanya muncul seiring dengan adanya proyek baru atau pembukaan
cabang perusahaan. Karena hal ini intensitas promosi untuk karyawan outsourcing
PT CIGS tidak sering terjadi. Penting untuk dicatat bahwa PT CIGS memberikan
s kepada karyawan internal yang telah memiliki pengalaman kerja yang

untuk mengisi posisi kosong terscbut, schingga para karyawan yang tclah

priorita

panjang
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memberikan kontribyg; dal

jabatan A Jangka waktu yang lama dapat meraih promosi

Kenaikan jabatan (promosi) karyaw

o an outsourcing dapat berupa mencapai
posisi ketua atay

kepala Penanggung jaw
belakang pendidikan dan magy beke
jabatan karyawan jug

latar ab cabang dengan mempertimbangkan
rja karyawan tersebut. Dengan kenaikan
A mendapat benefit lebih seperti, mendapat upah lebih besar
8T Atavpun insentif lebil banyak. Namun karena promosi jabatan di
PT CIGS langka terjadi ini juga yang menjadi pertimbangan bagi setiap karyawan

outsourcing yang bekerja, mempertimbangkan harus bekerja lebih lama dengan

dan tunj

terus meningkatkan skill untuk mendapat promosi jabatan dengan waktu yang

tidak pasti menjadi salah saty alasan karyawan berhenti bekerja.

Table 1.2 Jumlah Karyawan Enam Tahun Terakhir PT CIGS
(2019-2024)

Tahun Jumlah Karyawan
2019 952
2020 907
2021 553
2022 264
2023 230
2024 230

Sumber: PT Citra Insani Garda Semesta (CIGS), 2024

Pada tabel 1.2 menggambarkan pada PT CIGS terdapat masalah tfurnover
intention yang tercermin dari adanya ketimpangan cukup besar antara jumlah
karyawan yang mendaftar dan diterima menjadi karyawan dengan jumlah
karyawan yang berpindah tempat kerja. Perputaran karyawan dengan tingkat yang
tinggi atau signifikan dapat berujung pada penurunan performa perusahaan seperti
penurunan pada finansial maupun operasional, dan dapat menghambat
pertumbuhan jangka panjang bagi perusahaan (Drastyana, 2021). Dalam data
yang tercatat, PT CIGS terus mengalami penurunan jumlah karyawan selama lima

tahun terakhir. Kendala turnover karyawan ini dapat diantisipasi melalui
ahun .
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identifikasi akar

Permasalahg :
4 yang memicy fenomena furnover di PT CIGS.
Perusahaan te

kunci dalam menjaga refens; |
dari perusahaan (Pradipta &

karyawan dan Perusahaan

Tanggung jaw

i thadap kompensasi dan kepuasan kerja menjadi
aryawan dan mencegah mereka untuk berpindah
Suwandana, 2019). Sebagai perantara antara
tra CIGS, PT CIGS perlu  memperhatikan
itempatkan dj perusahaan mitra. Faktor-faktor

an kerja, tj i i
’ 13, tingkat kompensas; yang diterima olch karyawan, tingkat
kepuasan terhadap pekerjaan

kesejahteraan karyawan Yang d
seperti beb

) | dan  hubungan dengan rekan kerja turut
mempen 1
i Pengaruhi kecenderungan furnover intention (Egarini & Prastiwi, 2022).
ermasalal i '
ahan yang dihadapi PT CIGS terletak pada kompleksitas pemantauan

aspck-aspe :
p pek tersebut, terutama karcna perusahaan mitra memiliki peraturan yang

berbeda-beda. Hal inj menjadi kendala dalam mempertimbangkan dan mengatasi

potensi furnover intention.

Dari penjelasan latar belakang yang telah disampaikan, terdapat beberapa

penelitian dengan berbagai hasil seperti penelitian yang dilakukan oleh Shochifah,
(2022) meneliti terkait kompensasi dan kepuasan kerja pada perusahaan jasa yang
mendapatkan hasil, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention karyawan. Namun pada penelitian yang dilakukan Pranata &
Irbayuni, (2022) yang meneliti perusahaan jasa yang berlokasi di Surabaya
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh negatif terhadap turunover intention,
begitupun dengan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention. Melalui penelitian ini, peneliti berusaha memahami interaksi kompleks
antara kompensasi dan kepuasan kerja, serta pengaruhnya terhadap
kecenderungan niat berpindah (twrnover intention) di PT CIGS. Berdasarkan
uraian beberapa gap phenomena serta pro dan kontra terhadap hasil penelitian
sebelumnya, peneliti tertarik untuk mengangkat judul yang sama, namun
dilaksanakan pada objek yang berbeda sehingga, judul penelitian ini adalah

“Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

pada PT Citra Insani Garda Semesta (CIGS)”
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1.2.  Rumusan Masalah

Mengacuy
. Pada  paparan Jatar belakang, maka dapat dirumuskan

permasalahan pada penelitjan, ini seperti berikut;

1. Bagaim i
.g ana pengaruh kompensasi terhadap turnover intention pada PT
Citra Insani Garda Semesta (CIGS)?
2. Bagai j
| gaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada PT
Citra Insani Garda Semesta (CIGS)?
3

Bagai i i i
gaimana pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja secara simultan

terhadap turnover intention pada PT Citra Insani Garda Semesta (CIGS)?

1.3. Tujuan Penelitian

Berdasarkan paparan perumusan masalah, maka tujuan penelitian yang akan
dicapai adalah:
. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap
turnover intention pada PT Citra Insani Garda Semesta (CIGS)
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
turnover intention pada PT Citra Insani Garda Semesta (CIGS)
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi dan kepuasan

kerja secara simultan terhadap turnover intention pada PT Citra Insani

Garda Semesta (CIGS)

1.4. Manfaat Penelitian
Berdasarkan uraian tujuan penclitian yang di atas, maka diharapkan

penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Manfaat teoritis penelitian mampu memberikan tambahan ilmu

pengetahuan pada bidang wawasan manajemen khususnya dalam bidang

MSDM. Pene

kompensasi dan

litian bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara
kepuasan kerja terhadap turnover intention, diharapkan

memberikan kontribusi signifikan melalui oufput dari penelitian
mampu

yang selanjutnya dap
penelitian yans akan datang.

at digunakan referensi dan bahan pemikiran bagi
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2. Manfaat Praktis

: faat
Manfaat Penelitian yang dilakukan diharapkan mampu berman
neliti untyk memenuhj

kampus J akarta

i ada
bagi pe Persyaratan memperoleh gelar sarjana p

S . at
Global University. Penelitian ini Juga diharapkan dap _
: ik bagi

memperluas  jlmy pengetahuan dan menambah praktik menari

: : : - il penelitian
peneliti selamg menjalani program studi manajemen. Hasil p

: igunakan
diharapkan mampy memberi saran yang kemudian dapat dig

. kerja
sebagai bahan praktik bagi PT CIGS dalam meningkatkan kepuasan kerj

: ; i ai.
yang bertujuan untuk mengendalikan turnover intention pegaw
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