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Abstract: The Role of Job Satisfaction in Mediating The Effect of Work Family Conflict and
Compensation Towards Turnover Intention. The purpose of this study is to analyze the effect
of work family conflict, compensation, and job satisfaction on turnover intention, to analyze the
effect of work family conflict and compensation on job satisfaction, and to analyze the role of job
satisfaction in mediating the effect of work family conflict and compensation on turnover intention.
This research was conducted at the Permata Bank Dewi Sartika Branch Denpasar, the number of
samples used was 93 employees, using the proportional random sampling method. The analysis
technique used was path analysis. The software used is SPSS 22. The results show that work
family conflict has a positive and significant effect on turnover intention, compensation and job
satisfaction has a negative and significant effect on turnover intention, work family conflict has a
negative and significant effect on job satisfaction, compensation positive effect on job satisfaction,
job satisfaction is able to mediate the effect of work family conflict and compensation for turnover
intention on Bank Permata Dewi Sartika Denpasar Branch employees.

Keywords: turnover intention; job satisfaction; work family conflict; compensation.

Abstrak: Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Work Family Conflict dan
Kompensasi Terhadap Turnover Intention. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh work family conflict, kompensasi ,dan kepuasan kerja terhadap turnover intention,untuk
menganalisis pengaruh work family conflict dan kompensasi terhadap kepuasan kerja, serta
untuk menganalisis peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh work family conflict dan
kompensasi terhadap turnover intention. Penelitian ini dilakukan di Bank Permata Cabang Dewi
Sartika Denpasar, jumlah sampel yang digunakan yaitu 93 orang karyawan, dengan menggunakan
metode proporsionate random sampling Teknik analisis yang digunakan adalah analisis jalur
(path analysis). Software yang digunakan adalah SPSS 22. Hasil penelitian menunjukan bahwa
work family conflict memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover intention,
kompensasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover
intention,work family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja mampu memediasi
pengaruh work family conflict dan kompensasi terhadap turnover intention pada karyawan Bank
Permata Cabang Dewi Sartika Denpasar.

Kata kunci: turnover intention; kepuasan kerja; work family conflict; kompensasi.
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PENDAHULUAN

Turnovermengarah padakenyataan akhir
yang dihadapi suatu organisasi berupa jumlah
karyawan yang meninggalkan organisasi pada
periode tertentu, sedangkan keinginan karyawan
untuk berpindah (turnover intention) mengacu
pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan
hubungan dengan organisasi yang  belum di
wujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan
organisasi (Putra & Wibawa, 2015). Turnover
intention merupakan saat seorang karyawan
memiliki kecenderungan untuk berhenti dari
pekerjaannya (Robbins & Judge 2007: 38),
turnover (berpindah kerja) biasanya merupakan
salah satu pilihan terakhir bagi seorang karyawan
apabila ia mendapati kondisi kerjanya sudah
tidak sesuai lagi dengan apa yang diharapkannya.
Berdasarkan hasil wawancara dengan 6
orang karyawan di Bank Permata Cab. Dewi
Sartika Denpasar, dimana rata-rata alasan para
karyawan memutuskan keluar dari pekerjaannya
karena pekerjaan yang dipikul terlalu berat
atau mengalami overload pekerjaan sehingga
karyawan sulit untuk menyeimbangkan tanggung
jawab untuk pekerjaan dan untuk keluarga, alasan
lainnya adalah gaji dan tunjangan yang diberikan

oleh perusahaan lain dinilai karyawan lebih baik

dari pada gaji dan tunjangan yang diberikan oleh
Bank Permata itu sendiri.

Berbagai penelitian telah dilakukan
mengenai hubungan antara work family conflict
terhadap turnover intention, yaitu diantaranya
work family conflict memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap turnover intention,
dimana pengaruh positif mengisyaratkan apabila
work family conflict yang dialami oleh karyawan
meningkat, maka turnover intention karyawan
juga ikut meningkat. Berbagai penelitian telah
dilakukan mengenai hubungan antara work
family conflict terhadap turnover intention
misalnya, Wulandari & Adnyani (2016) dalam
penelitiannya mengatakan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap turnover
intention, Dewi dkk. (2018) menyatakan bahwa
work-family conflict berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention, Nanda
& Utama (2015) juga berpendapat bahwa work
family conflict berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention karyawan. Selain
itu Chen et al, (2018) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa WIF (work interfence with
family) dan FIW ( family interfence in work)
keduanya memiliki hubungan yang positif

terhadap niat untuk berpindah.
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Sependapat dengan hal tersebut Long et
al., (2016) mengemukakan bahwa work family
conflict memiliki hubungan yang positif dengan
turnover intention, dimana work family conflict
adalah salah satu faktor yang mempengaruhi
karyawan untuk meninggalkan organisasi.
Riptiono (2019) dalam penelitiannya menyatakan
bahwa work family conflict berpengaruh
positif terhadap wvariabel turnover intention,
dimana work-family conflict yang tinggi akan
meningkatkan turnover intention, Nisa &
Malik (2016) dalam penelitiannya menunjukan
pengaruh positif signifikan antara variabel work
family conflict dan turnover intention. Pengaruh
yang positif dan signifikan mengindikasikan
dengan semakin tingginya work family conflict
yang dirasakan oleh karyawan, maka akan
semakin meningkatkan kecenderungan karyawan
melakukan turnover.

Berbagai penelitian telah dilakukan
mengenai  hubungan antara kompensasi
dengan turnover intention, dimana diantaranya
penelitian yang dilakukan oleh Widayati &
Yunia (2016) yaitu kompensasi berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap rfurnover
intention, hal serupa diungkapkan oleh Pranowo

(2016) menyatakan kompensasi berpengaruh

negatif terhadap turnover intention karyawan
yang dimana semakin tinggi kompensasi yang
diberikan maka semakin rendah turnover
intention karyawan. Penelitian yang dilakukan
oleh Arta & Surya (2017) mengungkapkan
kompensasi memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Selaras
dengan hal tersebut Artiningrum & Satrya
(2016) mengemukakan bahwa kepuasan gaji
yang didapat karyawan dapat menurunkan
tingkat turnover intention. Selaras dengan hal
tersebut Chew et al., (2016) dalam penelitiannya
mengatakan bahwa terdapat korelasi yang
signifikan antara variabel kompensasi dengan
turnover, dimana dengan semakin rendahnya
kompensasi yang diberikan makan akan
turnover intention akan semakin meningkat.

dilakukan

Penelitian oleh

yang
Candra et al, (2018) menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang negatif antara variabel
Kompensasi dengan variabel turnover intention,
hal tersebut selaras dengan penelitian yang
dilakukan oleh Rubel & Kee (2015) yang
menyatakan bahwa terdapat hubungan yang
negatif antara variabel kompensasi dengan

turnover intention, penelitian yang dilakukan

oleh Fuaidah dkk., (2018) mengungkapkan
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bahwa kompensasi karyawan berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Jadi, jika terjadi perubahan terhadap
kompensasi maka akan berpengaruh terhadap
perubahan turnover intention.

dan

Selain  work family conflict

kompensasi, kepuasan kerja adalah salah
satu hal yang harus diperhatikan oleh atasan
atau manajer di suatu perusahaan, dimana
menurut Mangkunegara (2005: 117) kepuasan
kerja berhubungan dengan variabel-variabel
seperti turnover, tingkat absensi, umur, tingkat
pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan.
Kepuasan kerja berhubungan dengan turnover
mengandung arti bahwa kepuasan kerja yang
tinggi selalu dihubungkan dengan turnover
pegawai yang rendah, dan sebaliknya jika
pegawai banyak yang merasa tidak puas maka
turnover pegawai tinggi. Selaras dengan hal
tersebut Sutrisno (2009: 75) mengungkapkan
bahwa karyawan yang tidak memperoleh
kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai
kepuasan psikologis dan akhirnya akan timbul
sikap atau tingkah laku negatif dan pada
gilirannya akan dapat menimbulkan frustasi.

Sebaliknya karyawan yang terpuaskan akan

dapat bekerja dengan baik, penuh semangat,

aktif, dan dapat berprestasi lebih baik dari
karyawan yang tidak memperoleh kepuasan
kerja.

Berbagai penelitian telah membahas
mengenai hubungan antara variabel kepuasan
kerja dengan variabel turnover intention, yaitu
penelitian yang dilakukan oleh Rismayanti
dkk., (2018) menyebutkan terdapat arah
hubungan negatif antara kepuasan kerja dengan
turnover intention, dimana arah hubungan yang
negatif menunjukkan jika variabel kepuasan
kerja karyawan semakin baik atau meningkat
maka variabel turnover intention karyawan
juga akan semakin menurun. Selaras dengan
hal tersebut penelitian yang dilakukan oleh
Sathyanarayan dan Lavanya (2018) menyatakan
adanya hubungan yang negatif dan signifikan
antara variabel kepuasan kerja dengan
turnover intention, Lee & Chelladurai (2017)
dalam penelitiannya juga menyatakan adanya
hubungan yang negatif antara variabel kepuasan
kerja dengan wvariabel turnover intention,
Zeffane & Melhem (2017) dalam penelitiannya
mengatakan adanya hubungan yang kuat antara
variabel kepuasan kerja dengan variabel turnover

intention, serta penelitian yang dilakukan oleh

Zhang et al., (2018) menyatakan bahwa terdapat
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pengaruh yang negatif antara variabel kepuasan
kerja dengan variabel turnover intention.
dilakukan

Penelitian oleh

yang
Ardiyanti  (2019);Turgut et al, (2017);
Widyantara & Ardana (2015); Putra & Mujiati
(2019) juga menunjukan hasil yang sama
dimana kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention. Dengan kata lain,
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan
karyawan dengan pekerjaannya maka semakin
rendah tingkat keinginan karyawan untuk keluar
meninggalkan pekerjaannya.

Selanjutnya terdapat pengaruh antara
variabel work family conflict dengan variabel
kepuasan kerja, dimana telah banyak peneliti
yang melakukan penelitian mengenai hubungan
variabel tersebut, yaitu antara lain penelitian
yang dilakukan oleh Paramita & Subudi (2017)

menunjukkan hasil bahwa konflik pekerjaan-

keluarga berpengaruh negatif terhadap kepuasan

kerja. Selaras dengan hal tersebut penelitian
yang dilakukan oleh Mardhika & Dewi (2019)
menjelaskan bahwa konflik pekerjaan keluarga
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh

Ariana & Riana (2016); Afrilia & Utami (2018)

menunjukan pengaruh negatif dan signifikan
antara work family conflict terhadap kepuasan
kerja karyawan. Zito et al., (2019) menyatakan
terdapat pengaruh yang negatif antara variabel
work family conflict dengan variabel kepuasan
kerja, Rahman et al., (2018) dalam penelitiannya
juga menyatakan terdapat hubungan yang
negatif antara variabel work family conflict dan
kepuasan kerja. Hal serupa diungkapkan oleh
Yani dkk., (2016) Work-family conflict memiliki
pengaruh langsung yang negatif terhadap
kepuasan kerja artinya dengan semakin rendah
work-family conflict yang dirasakan karyawan
maka akan semakin meningkatkan kepuasan
kerja.

Selain variabel work family conflict,
variabel kompensasi juga dapat mempengaruhi
variabel kepuasan kerja, dimana telah banyak
peneliti melakukan penelitian mengenai
hubungan antara variabel kompensasi dengan
kepuasan kerja, salah satunya adalah Potale
& Uhing (2015) yang dalam penelitiannya
menyatakan kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hal serupa diungkapkan oleh Akmal
& Tamini (2015) dimana upah pokok secara

parsial mempunyai hubungan yang positif dan



Made Chintya Mahadewi dan Agoes Ganesha Rahyuda. Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi.....212

signifikan terhadap kepuasan kerja. Tantowi
dkk., (2016) mengemukakan bahwa kompensasi
finansial memberikan pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Variabel  kepuasan  kerja  dapat
memediasi variabel work family conflict dan
kompensasi terhadap variabel turnover intention,
dimana telah banyak peneliti yang melakukan
penelitian, yaitu Wulandari & Adnyani (2016)
dalam penelitiannya memperoleh hasil bahwa
berpengaruh  negatif

work-family  conflict

parsial terhadap turnover intention melalui
mediasi kepuasan kerja. Selanjutnya penelitian
yang dilakukan oleh Sakawangi & Supartha
(2017) memperoleh hasil bahwa kepuasan
kerja memediasi secara parsial dan positif pada
pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap
keinginan keluar karyawan, hal serupa juga
diungkapkan oleh Paramita & Subudi (2017)
menunjukkan bahwa peran mediasi kepuasan
kerja pada pengaruh konflik pekerjaan-
keluarga terhadap turnover intention yaitu
positif dan signifikan, selanjutnya penelitian
yang dilakukan oleh Tariana & Wibawa (2016)
membuktikan bahwa kepuasan kerja memediasi

work family conflict terhadap turnover intention

karyawan wanita di PT. Bank Rakyat Indonesia

(Persero) Tbk. Cabang Denpasar. Silvyana &
Wibawa (2019)dengan teknik purposive random
sampling. Pengumpulan data diperoleh dari
wawancara dan penyebaran kuesioner. Teknik
analisis data yang digunakan adalah structural
equation model (SEM dalam pengujian hipotesis
pada peran kepuasan kerja memediasi pengaruh
work-family conflict terhadap turnover intention
berpengaruh positif dan kepuasan kerja
memediasi secara parsial.

Work  family  conflict  memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
turnover intention, dimana pengaruh positif
mengisyaratkan apabila work family conflict
yang dialami

oleh karyawan meningkat,

maka turnover intention karyawan juga

ikut meningkat. Berbagai penelitian telah
dilakukan mengenai hubungan antara work
family conflict terhadap turnover intention
misalnya, Wulandari & Adnyani (2016) dalam
penelitiannya mengatakan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap turnover
intention, Dewi dkk., (2018) menyatakan bahwa
work-family conflict berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Nanda

& Utama (2015) juga berpendapat bahwa work
family conflict berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap turnover intention karyawan. Selain
itu Chen et al, (2018) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa WIF (work interfence with
family) dan FIW ( family interfence in work)
keduanya memiliki hubungan yang positif
terhadap niat untuk berpindah.

Sependapat dengan hal tersebut
Long et al, (2016) mengemukakan bahwa
work family conflict memiliki hubungan yang
positif dengan turnover intention, dimana work
family conflict adalah salah satu faktor yang
mempengaruhi karyawan untuk meninggalkan
organisasi. Riptiono (2019) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa work family conflict
berpengaruh positif terhadap variabel turnover
intention, dimana work-family conflict yang
tinggi akan meningkatkan turnover intention,
Nisa & Malik (2016) dalam penelitiannya
menunjukan pengaruh positif signifikan antara
variabel work family conflict dan turnover
intention. Pengaruh yang positif dan signifikan
mengindikasikan dengan semakin tingginya
work family conflict yang dirasakan oleh
karyawan, maka akan semakin meningkatkan
kecenderungan karyawan melakukan turnover,

maka hipotesis adalah sebagai berikut:

H1: work family conflict berpengaruh positif

dan signifikan terhadap turnover intention.

Kompensasi  berpengaruh  negatif
dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan, yang dimana hal ini mengisyaratkan
semakin tingginya kompensasi yang diberikan
perusahaan kepada karyawannya maka niat
keluar karyawan akan semakin rendah. Berbagai
penelitian telah dilakukan mengenai hubungan
antara kompensasi dengan turnover intention,
dimana diantaranya dilakukan oleh Widayati
& Yunia (2016) yaitu kompensasi berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap rturnover
intention, hal serupa diungkapkan oleh Pranowo
(2016) menyatakan kompensasi berpengaruh
negatif terhadap turnover intention karyawan
yang dimana semakin tinggi kompensasi yang
diberikan maka semakin rendah turnover
intention karyawan. Penelitian yang dilakukan
oleh Arta & Surya (2017) mengungkapkan
kompensasi memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Selaras
dengan hal tersebut Artiningrum & Satrya
(2016) mengemukakan bahwa kepuasan gaji
yang didapat karyawan dapat menurunkan
tingkat turnover intention. Selaras dengan hal

tersebut Chew et al., (2016) dalam penelitiannya

mengatakan bahwa terdapat korelasi yang
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signifikan antara variabel kompensasi dengan
turnover, dimana dengan semakin rendahnya
kompensasi yang diberikan makan akan
turnover intention akan semakin meningkat.

dilakukan

Penelitian oleh

yang
Candra et al, (2018) menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang negatif antara variabel
Kompensasi dengan variabel turnover intention,
hal tersebut selaras dengan penelitian yang
dilakukan oleh Rubel & Kee, (2015) yang
menyatakan bahwa terdapat hubungan yang
negatif antara variabel kompensasi dengan
turnover intention, penelitian yang dilakukan
oleh Fuaidah dkk., (2018) mengungkapkan
bahwa kompensasi

karyawan berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Jadi, jika terjadi perubahan terhadap
kompensasi maka akan berpengaruh terhadap
perubahan turnover intention, maka hipotesis
adalah sebagai berikut:
H2: Kompensasi berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention.
Kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention yang dimana hal
ini mengisyaratkan dengan semakin tingginya
tingkat kepuasan

kerja yang dirasakan

karyawan, maka turnover intention akan

menurun. Berbagai penelitian telah membahas
mengenai hubungan antara kepuasan kerja
dengan turnover intention, Yyaitu penelitian
yang dilakukan oleh Rismayanti dkk., (2018)
menyebutkan terdapat arah hubungan negatif
antara kepuasan kerja dengan turnover
intention, dimana arah hubungan yang negatif
menunjukkan jika variabel kepuasan kerja
karyawan semakin baik atau meningkat maka
variabel turnover intention karyawan juga akan
semakin menurun. Selaras dengan hal tersebut
penelitian yang dilakukan oleh Sathyanarayan &
Lavanya (2018) menyatakan adanya hubungan
yang negatif dan signifikan antara variabel
kepuasan kerja dengan turnover intention, Lee
& Chelladurai (2017) dalam penelitiannya juga
menyatakan adanya hubungan yang negatif
antara variabel kepuasan kerja dengan variabel
turnover intention, Zeffane & Melhem (2017)
dalam penelitiannya mengatakan adanya
hubungan yang kuat antara variabel kepuasan
kerja dengan variabel turnover intention, serta
penelitian yang dilakukan oleh Zhang et al.,
(2018) menyatakan bahwa terdapat pengaruh
yang negatif antara variabel kepuasan kerja
dengan variabel turnover intention.

dilakukan

Penelitian oleh

yang
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Ardiyanti (2019); Turgut et al, (2017),
Widyantara & Ardana (2015); Putra & Mujiati
(2019) juga menunjukan hasil yang sama
dimana kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention. Dengan kata lain,
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan
karyawan dengan pekerjaannya maka semakin
rendah tingkat keinginan karyawan untuk keluar
meninggalkan pekerjaannya, maka hipotesis
adalah sebagai berikut:

H3: Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention.

Work family Conflict berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja karyawan, yang
dimana hal ini mengisyaratkan dengan semakin
tingginya work family conflict yang dialami
oleh karyawan makan semakin menurunnya
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan.
Dimana sudah banyak peneliti yang melakukan
penelitian mengenai hubungan variabel tersebut
yaitu antara lain penelitian yang dilakukan oleh

Paramita & Subudi (2017) menunjukkan hasil
bahwa konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Selaras dengan
hal tersebut penelitian yang dilakukan oleh
Mardhika & Dewi (2019) menjelaskan bahwa

konflik pekerjaan keluarga berpengaruh negatif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Ariana & Riana (2016); Afrilia & Utami (2018)
menunjukan pengaruh negatif dan signifikan
antara work family conflict terhadap kepuasan
kerja karyawan. Zito et al., (2019) menyatakan
terdapat pengaruh yang negatif antara variabel
work family conflict dengan variabel kepuasan
kerja Rahman et al., (2018) dalam penelitiannya
juga menyatakan terdapat hubungan yang
negatif antara variabel work family conflict dan
kepuasan kerja. Hal serupa diungkapkan oleh
Yani dkk., (2016) Work-family conflict memiliki
pengaruh langsung yang negatif terhadap
kepuasan kerja artinya, dengan semakin rendah
work-family conflict yang dirasakan karyawan
maka akan semakin meningkatkan kepuasan
kerja, maka hipotesis adalah sebagai berikut:
H4: Work family conflict berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kompensasi  berpengaruh  positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, hal
ini mengisyaratkan bahwa dengan semakin
baiknya kompensasi yang diberikan maka akan
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja

yang dirasakan oleh karyawan. Dimana Potale

& Uhing (2015) yang dalam penelitiannya
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menyatakan kompensasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hal serupa diungkapkan oleh Akmal
& Tamini (2015) dimana upah pokok secara
parsial mempunyai hubungan yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Tantowi
dkk., (2016) mengemukakan bahwa kompensasi
finansial memberikan pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Selanjutnya penelitian yang dilakukan
oleh Ramli (2018) menyatakan terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara
variabel kompensasi terhadap variabel kepuasan
kerja, Ganesan et al., (2017) juga menyatakan
bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan dengan variabel kepuasan kerja,
Wasistha dan Rahyuda (2018); Nurcahyani &
Adnyani (2016) juga menyatakan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai. Hal yang serupa juga
diungkapkan oleh Setyorini et al., (2018) dalam
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara
variabel kompensasi dengan variabel kepuasan
kerja pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk,

kota Denpasar, maka hipotesis adalah sebagai

berikut:

H5: Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh work family conflict terhadap
turnover intention bersifat berlawanan, yang
dimana hal ini mengisyaratkan dengan semakin
tingginya work family conflict yang dirasakan
oleh karyawan, maka akan semakin menurunkan
tingkat kepuasan kerja karyawan. Wulandari
& Adnyani (2016) dalam penelitiannya
memperoleh hasil bahwa work-family conflict
berpengaruh negatif parsial terhadap turnover
intention melalui mediasi kepuasan kerja.
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh
Sakawangi & Supartha (2017) memperoleh
hasil bahwa kepuasan kerja memediasi secara
parsial dan positif pada pengaruh konflik
pekerjaan-keluarga terhadap keinginan keluar
karyawan, hal serupa juga diungkapkan oleh
Paramita & Subudi (2017) menunjukkan
bahwa peran mediasi kepuasan kerja pada
pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap
turnover intention yaitu positif dan signifikan,
selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh
Tariana & Wibawa (2016) membuktikan bahwa
kepuasan kerja memediasi work family conflict

terhadap turnover intention karyawan wanita

di PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk.
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Cabang Denpasar. Silvyana dan Wibawa (2019)
dalam pengujian hipotesis pada peran kepuasan
kerja memediasi pengaruh work-family conflict
terhadap turnover intention berpengaruh positif
dan kepuasan kerja memediasi secara parsial,
maka hipotesis adalah sebagai berikut:
H6: Kepuasan kerja memediasi pengaruh work
family conflict terhadap turnover intention.
Kompensasi ~ sangat  berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan. dengan
semakin tingginya kompensasi yang diberikan
perusahaan kepada karyawan, maka kepuasan
kerja yang dirasakan karyawan akan semakin
meningkat, dimana dengan meningkatnya
kepuasan kerja karyawan akan menurunkan
keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan  tempatnya berada sekarang.
Penelitian yang dilakukan oleh Rohmawati dkk.,
(2017) mengungkapkan kepuasan kerja dapat
memediasi pengaruh dari kompensasi terhadap
intensitas furnover. mediasi yang diberikan
bersifat parsial, artinya kompensasi dapat
berpengaruh secara langsung terhadap intensitas
turnover namun juga dapat berpengaruh dengan
melalui mediasi kepuasan kerja. Selaras dengan
hal tersebut Rasyid & Indarti (2017) berpendapat

bahwa secara tidak langsung kompensasi

melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap turnover intention. Semakin
baik dan memuaskan kompensasi karyawan,
maka secara tidak langsung akan memberikan
perasaan puas dalam bekerja, maka semakin
rendah tingkat keinginan mereka keluar dari
perusahaan, dalam artian bahwa turnover
intention akan menurun pada karyawan. Robbin
(2015: 52) menyatakan bahwa kompensasi
sangat berkorelasi dengan kepuasan kerja dan
juga kepuasan kerja akan berdampak terhadap
keinginan karyawan untuk keluar (turnover
intention) dari perusahaan.

Menurut penelitian yang dilakukan
oleh Agustin (2018) kepuasan kerja dapat
disebut sebagai mediasi parsial antara variabel
kompensasi finansial langsung dan variabel
turnover intention, hal ini berarti bahwa apabila
kompensasi finansial langsung semakin baik
dan kepuasan kerja semakin tinggi, maka
turnover intention yang terjadi akan semakin
rendah. Sedangkan penelitian yang dilakukan
oleh Yudhistira & Pradana (2016) menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh secara tidak
langsung terhadap turnover intention, sedangkan

kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan

pengaruh antara kompensasi dan turnover
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intention. Hal ini disebabkan kompensasi
memiliki pengaruh terhadap turnover intention
sedangkan kepuasan kerja tidak memiliki
pengaruh terhadap turnover intention, maka
hipotesis adalah sebagai berikut:

H7: Kepuasan kerja memediasi pengaruh

kompensasi terhadap turnover intention.

METODE PENELITIAN

Penelitianini dilakukan di Bank Permata
cab. Dewi Sartika Denpasar, yang berlokasi di
J1. Dewi Sartika No. kav. 88, Dauh Puri Kauh,
Kecamatan Denpasar Barat, Kota Denpasar,
Bali, yang melatar belakangi pemilihan lokasi
ini adalah karena belum banyak yang melakukan
penelitian di perusahaan tersebut mengenai
sumber daya manusianya, dan ditemukan
masalah yang berkaitan dengan furnover
intention, work family conflict, kompensasi,
serta kepuasan kerja. Obyek dari penelitian ini
adalah turnover intention, work family conflict,
kompensasi, dan kepuasan kerja pada karyawan
Bank Permata, cab. Dewi Sartika Denpasar.

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan Bank Permata Cab. Dewi

Sartika Denpasar yang berjumlah 122 orang.

Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini

menggunakan rumus Slovin. Penggunaan rumus
slovin karena peneliti hanya membutuhkan
sampel untuk mewakili dari seluruh populasi,

adapun rumus slovin yaitu sebagai berikut:

N
Bl e 1
1+Ne? M)
Keterangan:

n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi
e = Jumlah Toleransi kesalahan sebesar 0,05
Jumlah populasi Bank Permata Cab. Dewi
Sartika adalah 122 orang, sehingga:

122

N = Traz0.05) >

Berdasarkan rumus slovin jumlah sampel yang
di dapat 93,48 dibulatkan menjadi 93 responden.

Penelitian ini menggunakan teknik
analisis jalur atau disebut sebagai Path Analysis.
Teknik analisis jalur ini akan digunakan dalam
menguji besarnya kontribusi yang dinyatakan
oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur
dari hubungan kausal atau sebab akibat yang
tercipta dari variabel eksogen terhadap variabel
endogen. Pada dasarnya perhitungan koefisien
jalur membutuhkan perhitungan dari analisis
korelasi dan regresi yang kemudian dituangkan
dalam sofiware berupa SPSS for windows.
Persamaan Sub Struktural 1

M = pmx1+ pmx2+ ¢,
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Persamaan Sub Struktural 2

Y = pyx1+ pyx2+ pmy+ e,
Keterangan:

X1 = work family conflict
X2 =kompensasi

M =kepuasan kerja

Y = turnover intention
el = error of term atau variabel pengganggu
pada variabel kepuasan kerja

e2 = error of term atau variabel pengganggu
pada variabel turnover intention

p = koefisien korelasi

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian data dalam penelitian
ini menggunakan teknik analisis jalur (path
analysis), dimana analisis jalur adalah perluasan
dari analisis regresi linear berganda untuk
menguji hubungan kausalitas antara dua atau

lebih variabel.

Tabel 1.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1

Unstandardized Standardized

Coefficients  Coefficients
Std.

Model B Error Beta t  Sig.
(Constant)  33.823  4.068 8.314 .000
WorkFamily -
Conflict -.769 119 -472 6.455 .000
Kompensasi 438 067 480 6.569 .000

R Square 0,534

F hitung 51,597

Signifikansi 0,000

Uji F

Sumber : Data diolah, 2020

Persamaan Sub-struktural 1 sebagai berikut:
M=-0,472X + 0,480X + € .cecevevirrnrirrernnnes (5)

1

Tabel 2.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2

Unstandardized Standardized

Coefficients  Coefficients
Std.

Model B Error Beta t  Sig.
(Constant)  17.006 2.714 6.266 .000
Work

Family 369 .072 409 5105 .000
Conflict

Kompensasi  -.203 .041  -402 -4.984 .000
Repuasan 116 053 -200 2185 032
Kerja

R Square 0,621

F hitung 48,666

Sig. 0,000

Sumber : Data diolah, 2020

Persamaan Sub Struktural 2 sebagai berikut:

Y=(0409X )+ (-0402X)) H-0209M)+e.............. (6)

Pengaruh variabel work family conflict
(X1) terhadap variabel turnover intention (Y)
yaitu 1 = 0,409. Pengaruh variabel kompensasi
(X2) terhadap variabel turnover intention (Y)
yaitu B2 = -0,402. Pengaruh variabel kepuasan
kerja (M) terhadap variabel turnover intention
(Y) yaitu B3 = -0,209. Pengaruh variabel work
family conflict (X1) terhadap turnover intention
(Y) dengan kepuasan kerja (M) sebagai variabel

perantara yaitu:

XI >M-=>Y=PB)X(P3)ererenereeenns (7)
=0,409 x-0,209
=-0,085

Pengaruh variabel kompensasi (X2)

terhadap turnover intention (Y) dengan

kepuasan kerja (M) sebagai variabel perantara:

X2-oM->Y=P2)X(P3)ccceeeeerieeieannnn. (8)
=-0,402 x-0,209

=0,084
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Pengaruh total =31+ (B2 X B3) ccveevverennen. 9
=0,409 + (-0,402 x -0,209)
=0,493

Menguji nilai koefisien determinasi (R2) dan
standard error (€)

l1— R2=/T= 0,534 = 0.682
&= [1— R,’=/1— 0,621=0,615

Berdasarkan perhitungan pengaruh

€1=

error (Pei) atau standar error variabel
kepuasan kerja, didapatkan hasil pengaruh
sebesar 0,682 dan pengaruh error (Pe)
atau standar variabel turnover intention
didapati hasil sebesar 0,615. Hasil koefisien
determinasi total hitung adalah sebagai berikut:

R2 =1 —(Pe)? (P urrmmvrrrrmrrrsssssrvsrrneeos (11)
= 1-(0,682)*(0,615)
= 1 - (0,465) (0,378)
= 0,824

Nilai determinasi total sebesar 0,824
mempunyai arti bahwa sebesar 82,4 persen
variasi turnover intention dipengaruhi oleh
variasi work family conflict, Kompensasi dan
Kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar
17,6 persen djelaskan oleh faktor lain yang tidak
dimasukkan ke dalam model.

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel
1 diperoleh nilai F sebesar 48,666 dengan nilai
(sig) = 0,000. Oleh karena nilai sig 0,000 <

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa HO ditolak
dan HI1 diterima. Artinya bahwa variabel work
family conflict, kompensasi, dan kepuasan kerja
berpengaruh secara simultan dan signifikan
terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
work family conflict terhadap turnover intention
pada Tabel 2 diperoleh nilai Signifikansi sebesar
0,000, Nilai Sig. 0,000 < 0,05 mengindikasi
bahwa H ditolak dan H, diterima yang berarti
terdapat pengaruh yang signifikan antara work
family conflict terhadap turnover intention.
dengan nilai koefisien beta 0,409 menunjukan
arah positif mengindikasikan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap turnover
intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
Kompensasi terhadap Turnover intention pada
Tabel 2 diperoleh nilai Signifikansi sebesar
0,000 dengan nilai koefisien beta -0,402
bernilai negatif. Nilai Signifikansi 0,000 <
0,05 mengindikasikan bahwa H ditolak dan
H, diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa
Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh

Kepuasan kerja terhadap turnover intention
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pada Tabel 2 diperoleh nilai Signifikansi
sebesar 0,032 dengan nilai koefisien beta -0,209
bernilai negatif. Nilai Signifikansi 0,032<
0,05 mengindikasikan bahwa H/ ditolak dan
H, diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa
Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
work family conflict terhadap kepuasan kerja
pada Tabel 1 diperoleh nilai Signifikansi
sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta -0,472
bernilai negatif. Nilai Signifikansi 0,000 <
0,05 mengindikasikan bahwa H ditolak dan
H, diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa
work family conflict berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepusan kerja.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan kerja pada Tabel
1 di peroleh nilai Signifikansi sebesar 0,000
dengan nilai koefisien beta 0,480 bernilai positif.
Nilai Signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan

bahwa H, ditolak dan H, diterima. Hasil ini

mempunyai arti bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepusan kerja.
Tabel 3 menunjukkan bahwa pengaruh
langsung work family conflict terhadap variabel
turnover intention sebesar 0,409 dan pengaruh
tidak langsung yang dimediasi oleh kepuasan
kerja sebesar 0,099. Jadi pengaruh total
variabel work family conflict terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja adalah
sebesar 0,510. Jadi dapat disimpulkan bahwa
lebih besar total pengaruh work family conflict
terhadap turnover intention yang melalui
kepuasan kerja, dari pada pengaruh langsung
work family conflict terhadap turnover intention
tanpa melalui variabel Kepuasan kerja.

Tabel 4 menunjukkan bahwa pengaruh
langsung kompensasi terhadap turnover
intention adalah sebesar -0,402 dan pengaruh
tidak langsung yang dimediasi oleh kepuasan
kerja sebesar -0,100 ini membuktikan bahwa

kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh

kompensasi terhadap turnover. Jadi pengaruh

Tabel 3.
Pengaruh variabel Work Family Conflict (X,) terhadap Turnover Intention (Y) dengan
Kepuasan kerja (M)
Pengaruh Variabel Pengaruh Pengaruh Tidak Pengaruh Total
Langsung Langsung
X —-Y 0,409 0,099 0,510
X, —M -0,472 - -0,472
M—-Y -0,209 - -0,209

Sumber : Data diolah, 2020
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Tabel 4.
Pengaruh variabel Kompensasi (X,) terhadap Turnover intention (Y) dengan
Kepuasan kerja (M)
Pengaruh Variabel Pengaruh Pengaruh Tidak Pengaruh Total
Langsung Langsung

X, —Y -0,402 -0,100 -0,502
X;—M 0.480 - 0,480
M—-Y -0,209 - -0,209

Sumber : Data diolah, 2020
total variabel kompensasi terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja adalah sebesar
-0,502. Jadi dapat disimpulkan bahwa lebih
besar total pengaruh kompensasi terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja, dari

pada pengaruh langsung kompensasi terhadap

turnover intention tanpa melalui variabel
kepuasan kerja.
Uji  normalitas  bertujuan  untuk

mengetahui apakah residual dari model regresi
yang dibuat berdistribusi normal atau tidak.
Untuk menguji apakah data yang digunakan
normal atau tidak dapat dilakukan dengan
menggunakan uji  Kolmogorov-Sminarnov.
Apabila koefisien Asymp. Sig (2-tailed) lebih
besar dari 0,05 maka data tersebut dikatakan

berdistribusi normal.

Tabel S.
Hasil Uji Normalitas Model Struktur 1

Unstandardized Residual

N 93
Kolmogorov-Smirnov 0,079
Asymp Sig(2-tailed) 0,200

Sumber : Data diolah, 2020

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat
bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (KS)
sebesar 0,079 dan nilai Asymp Sig(2-tailed)
sebesar 0,200, hasil tersebut mengindikasikan
bahwa model persamaan regresi tersebut

berdistribusi normal karena nilai Asymp

Sig(2-tailed) lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Tabel 6.
Hasil Uji Normalitas Model Struktur 2

Unstandardized Residual

N 93
Kolmogorov-Smirnov 0,052
Asymp Sig(2-tailed) 0,200

Sumber : Data diolah, 2020

Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat
bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (KS)
sebesar 0,052 dan nilai Asymp Sig(2-tailed)
sebesar 0,200, hasil tersebut mengindikasikan
tersebut

bahwa model persamaan regresi

berdistribusi normal karena nilai Asymp
Sig(2-tailed) lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Uji multikolinearitas digunakan untuk
mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan

asumsi klasik multikolinearitas, yaitu adanya
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hubungan linear antar variabel eksogen
dalam model regresi. Uji ini bertujuan untuk
menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas. Adanya
multikolinearitas dapat dilihat darinilai tolerance
atau variance inflation factor (VIF). Jika nilai
tolerancelebihdari 10 persenatau VIF kurang dari

10, maka dikatakan tidak ada multikolinearitas.

Tabel 7.
Hasil Uji Multikoleniaritas

Variabel Tolerance VIF
Work family conflict (X;) 0,662 1,511
Kompensasi (X;) 0,654 1,528
Kepuasan kerja (Y) 0,466 2,147

Sumber : Data diolah, 2020

Berdasarkan Tabel 7 dapat dilihat
bahwa nilai folerance dan VIF dari variabel
Work  family  conflict, Kompensasi dan
Kepuasan kerja menunjukkan nilai tolerance
untuk setiap variabel lebih besar dari 10% dan
nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model
persamaan regresi bebas dari multikolinearitas.

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk
mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain dan
pengujian ini dilakukan dengan uji glejser.
Jika nilai signifikansinya di atas 0,05 maka

tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 8.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Model
Struktur 1
Unstandardize Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta T Sig.
1 (Constant) 3.614 2.164 1.670 .098
Work )
Family -.110 .063 -.179 .085
Conflict 1.742
Kompensasi  .065 .035 190 1.846 .068

Sumber : Data diolah, 2020
Pada Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai

signifikansi dari variabel work family conflict
sebesar 0,085. Nilai signifikansi dari variabel
kompensasi sebesar 0,068. Nilai tersebut lebih
besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat
pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute
residual. Dengan demikian, model yang dibuat

tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 9.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Model
Struktur 2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta T Sig.
1 (Constant) 2.948 1.583 1.862 .066
Work
Family .023 .042 067 .536 .593
Conflict
Kompensasi -
-.040 024 -.209 1677 .097
Kepuasan g 031 -097 -658 512
Kerja

Sumber : Data diolah, 2020

Pada Tabel 9 dapat dilihat bahwa
nilai signifikansi dari variabel work family
conflict sebesar 0,593. Nilai signifikan dari
variabel sebesar

kompensasi 0,097 dan
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nilai signifikan variabel kepuasan kerja

sebesar 0,512. Nilai tersebut lebih besar
dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh
antara variabel bebas terhadap absolute
residual. Dengan demikian, model yang dibuat
tidak mengandung gejala heteroskedastisitas

Standard error tidak langsung (indirect

effect)atau Sabdihitungdenganrumusberikutini.

Sab =\[6?Sa? + aSb? + SaSb? ....orovrrevrren (12)
Keterangan;

a =0,472

Sa = 0,067

b = 0,409

Sb=0,053

Sab = V (0,409)%(0,067)+(0.472)%(0,053)>+(0,067)%(0,053)?

Sab = 0,027

Untuk menguji signifikansi pengaruh
tidak langsung, maka diperlukan untuk
melakukan perhitungan nilai z dari koefisien ab

dengan rumus sebagai berikut:

ab
TG s (13)
7 = (0,409)(0.472)
0,038
Z=1,148

Berdasarkan perhitungan Z, maka
didapatkan nilai Z hitung sebesar 7,148 yang
berarti bahwa nilai Z hitung lebih besar dari Z
tabel sebesar 1,96. Hal ini dapat diartikan bahwa
variabel kepuasan kerja mampu memediasi

secara signifikan pengaruh antara variabel work

family conflict terhadap turnover intention.
Standard error tidak langsung (indirect
effect) atau Sab dihitung dengan rumus berikut

ini;

Sab =[6?Sa? +aSb? + Sa’Sh? ..veervrrrrerrne (14)
Keterangan:

a =0,480

Sa=0,067

b =0,402

Sb = 0,053

Sab = J (0,402)%(0,067)>+(0.480Y%(0,053)>+(0,067)2(0,053)?
Sab = 0,038

Untuk menguji signifikansi pengaruh

tidak langsung, maka diperlukan untuk

melakukan perhitungan nilai z dari koefisien ab

dengan rumus sebagai berikut:

ab
7= Sy e (15)
7 - (0,480)(0,422)
0,038
Z=5,053

Berdasarkan perhitungan Z, maka
didapatkan nilai Z hitung sebesar 5,053 yang
berarti bahwa nilai Z hitung lebih besar dari Z
tabel sebesar 1,96. Hal ini dapat diartikan bahwa
variabel kepuasan kerja mampu memediasi
secara signifikan pengaruh antara variabel
kompensasi terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
work family conflict terhadap turnover intention

diperoleh nilai Signifikansi sebesar 0,000 dengan
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nilai koefisien beta 0,409 bernilai positif. Nilai
Signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan
bahwa H, ditolak dan H, diterima. Hasil ini
mempunyai arti bahwa work family conflict
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention. work family conflict
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap turnover intention, dimana pengaruh
positif mengisyaratkan apabila work family
conflict yang dialami oleh karyawan meningkat,
maka turnover intention karyawan juga
ikut meningkat. Hasil penelitian ini sesuai
dengan hipotesis satu (H1) yang diajukan
dan sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Wulandari & Adnyani (2016); Dewi dkk
(2018); Nanda & Utama (2015); Chen et al.,
(2018); Long et al., (2016); Riptiono (2017);
Nisa (2016) dalam penelitiannya menunjukan
pengaruh positif signifikan antara variabel work
family conflict dan turnover intention.
Berdasarkan hasil analisis pengaruh
kompensasi  terhadap  turnover intention
diperoleh nilai Signifikansi sebesar 0,000 dengan
nilai koefisien beta -0,402 bernilai negatif. Nilai
Signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan
bahwa H, ditolak dan H, diterima, yang berarti

terdapat pengaruh yang signifikan antara

kompensasi terhadap turnover intention.
Hasil ini mempunyai arti bahwa kompensasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, dimana dengan semakin
baiknya kompensasi yang diberikan perusahaan
kepada karyawannya maka niat keluar karyawan
akan semakin rendah. Hasil penelitian ini sesuai
dengan hipotesis dua (H2) yang diajukan dan
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Widayati & Yunia (2016); Pranowo (2016);
Artha & Surya (2017); Artiningrum & Satrya
(2016); Chew et al., (2016); Candra et al.,
(2018); Rubel & Kee (2015); Fuaidah dkk.,
(2018) mengungkapkan bahwa kompensasi
karyawan berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
kepuasan kerja terhadap turnover intention
diperoleh nilai Signifikansi sebesar 0,032
dengan nilai koefisien beta -0,209 bernilai
negatif. Nilai Signifikansi 0,032 < 0,05
mengindikasikan bahwa H ditolak dan H,
diterima, yang berarti terdapat pengaruh yang
signifikan antara kepuasan kerja terhadap
turnover intention Hasil ini mempunyai arti

bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan

signifikan terhadap turnover intention. Dimana
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dengan semakin tingginya tingkat kepuasan
kerja yang dirasakan karyawan, maka turnover
intention akan menurun. Hasil penelitian ini
sesuai dengan hipotesis tiga (H3) yang diajukan
dan sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Rismayanti dkk., (2018); Sathyanarayan
& Lavanya (2018); Lee & Chelladurai (2017);
Zeffane & Bani (2017); Zhang et al., (2018);
Ardiyanti (2019); Turgut et al., (2017);
Widyantara & Ardana (2015); Putra & Mujiati
(2019) menunjukan hasil yang sama dimana
kepuasan kerja berpengaruh negative dan
signifikan terhadap turnover intention.
Berdasarkan hasil analisis pengaruh
work family conflict terhadap kepuasan kerja
diperolehnilai Signifikansi sebesar 0,000 dengan
nilai koefisien beta -0,472 bernilai negatif. Nilai
Signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan
bahwa H, ditolak dan H, diterima, yang berarti
terdapat pengaruh yang signifikan antara
variabel work family conflict dengan kepuasan
kerja, dimana hasil ini mempunyai arti bahwa
work family conflict berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepusan kerja, hal ini
mengisyaratkan dengan semakin tingginya work

family conflict yang dialami oleh karyawan

makan semakin menurunnya kepuasan kerja

yang dirasakan oleh karyawan. Hasil penelitian
ini sesuai dengan hipotesis empat (H4) yang
diajukan dan sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Paramita & Subudi (2017);
Mardhika & Dewi (2019); Ariana & Riana
(2016); Afrilia & Utami (2018);. Zito et al.,
(2019); Rahman et al., (2018); Yani dkk., (2016)
dimana memperoleh hasil work-family conflict
memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan kerja diperoleh
nilai Signifikansi sebesar 0,000 dengan nilai
koefisien beta 0,480 bernilai positif. Nilai
Signifikansi 0,000 < 0,05 mengindikasikan
bahwa H, ditolak dan H, diterima, yang berarti
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel
kompensasi dengan kepuasan kerja. Hasil ini
mempunyai arti bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepusan kerja,
mengisyaratkan bahwa dengan semakin baiknya
kompensasi yang diberikan perusahaan kepada
karyawan maka akan semakin tinggi pula tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan.
Hasil penelitian ini sesuai dengan hipotesis lima
(H5) yang diajukan dan sesuai dengan penelitian

yang dilakukan oleh Potale & Uhing (2015);
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Akmal & Tamini (2015); Tantowi dkk (2016);
Ramli (2018); Ganesan et al., (2017); Wasistha
& Rahyuda (2018); Nurcahyani & Adnyani
(2016); Setyorini et al., (2018) dimana dalam
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara
variabel kompensasi dengan variabel kepuasan
kerja.

Hasil  analisis  kepuasan  kerja
memediasi pengaruh antara work family conflict
terhadap turnover intention diperoleh nilai Z
hitung sebesar 7,148 > 1,96. Artinya kepuasan
kerja mampu memediasi pengaruh work family
conflict terhadap turnover intention, mediasi
yang terjadi yaitu mediasi parsial, dimana
kepuasan kerja dapat langsung berpengaruh
terhadap turnover intention, dan dapat juga
menjadi variabel penghubung antara variabel
work family conflict terhadap turnover intention.
Hasil penelitian ini sesuai dengan hipotesis
enam (H6) yang diajukan dan sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Wulandari &
Adnyani (2016); Sakawangi & Supartha (2017);
Paramita & Subudi (2017); Tariana & Wibawa
(2016); Silvyana & Wibawa (2019) menyatakan

kepuasan kerja memediasi pengaruh work-

family conflict terhadap turnover intention, hasil

ini sesuai dengan theory yang digunakan yaitu
traditional turnover theory dimana ketika work
family conflict yang dirasakan oleh karyawan
tinggi, maka hal ini tentu akan menurunkan

tingkat kepuasan kerja bagi karyawan, hal ini

akan mengarah kepada peningkatan tingkat
turnover intention.
Hasil  analisis  kepuasan  kerja

memediasi pengaruh antara work family conflict
terhadap turnover intention diperoleh nilai Z
hitung sebesar 5,053 > 1,96. Artinya kepuasan
kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi
terhadap turnover intention atau dengan kata
lain kompensasi berpengaruh secara tidak
langsung terhadap turnover intention melalui
kepuasan kerja,mediasi yang terjadi yaitu
mediasi parsial, dimana kepuasan kerja dapat
langsung berpengaruh terhadap turnover
intention, dan dapat juga menjadi variabel
perantara antara variabel kompensasi terhadap
turnover intention. Hasil penelitian ini sesuai
dengan hipotesis tujuh (H7) yang diajukan dan
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Rohmawati dkk., (2017); Rasyid & Sri (2017);
Robbin (2015); Agustin (2018). Hasil ini sejalan
dengan theory yang digunakan yaitu traditional

turnover theory, dimana ketika kompensasi
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yang diberikan oleh perusahaan baik, maka
hal itu akan meningkatkan tingkat kepuasan
kerja yang akhirnya akan menurunkan tingkat

turnover intention.

SIMPULAN DAN SARAN
Work  family conflict berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover

intention. Hal ini menunjukan bahwa jika work
family conflict semakin meningkat maka akan
meningkatkan pula turnover intention pada
karyawan Bank Permata Cabang Dewi Sartika
Denpasar.Kompensasi  berpengaruh  negatif
dan signifikan terhadap turnover intention. Hal
ini menunjukan bahwa jika kompensasi yang
diberikan perusahaan semakin baik maka akan
menurunkan turnover intention pada karyawan
Bank Permata Cabang Dewi Sartika Denpasar.
Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini
menunjukan bahwa jika kepuasan kerja semakin
meningkat maka akan menurunkan furnover
intention pada karyawan Bank Permata Cabang
Dewi Sartika Denpasar.Work family conflict
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

kepusan kerja. Hal ini menunjukan bahwa jika

Work family conflict semakin meningkat maka

akan menurunkan tingkat kepusan kerja pada
karyawan Bank Permata Cabang Dewi Sartika
Denpasar.Kompensasi  berpengaruh  positif
dan signifikan terhadap kepusan kerja. Hal
ini menunjukan bahwa jika Kompensasi yang
diberikan perusahaan semakin baik maka akan
meningkatkan pula tingkat kepusan kerja pada
karyawan Bank Permata Cabang Dewi Sartika
Denpasar.

Kepuasan kerja mampu memediasi
secara parsial pengaruh work family conflict
terhadap turnover intention pada karyawan
Bank Permata Cabang Dewi Sartika Denpasar.
Hal ini menunjukan bahwa work family conflict
memberikan dampak yang signifikan terhadap
turnover intention jika di mediasi oleh kepuasan
kerja, yang berarti bahwa pengaruh work
family conflict terhadap turnover intention akan
diperkuat dengan adannya kepuasan kerja.
Kepuasan kerja mampu memediasi secara
parsial pengaruh kompensasi terhadap turnover
intention pada karyawan Bank Permata Cabang
Dewi Sartika Denpasar. Hal ini menunjukan
bahwa Kompensasi memberikan dampak yang
signifikan terhadap turnover intention jika
di mediasi oleh kepuasan kerja, yang berarti

bahwa pengaruh kompensasi terhadap turnover
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intention akan diperkuat dengan adannya
kepuasan kerja.

Sebaiknya pihak manajemen Bank
Permata Cabang Dewi Sartika Denpasar perlu
menyediakan fasilitas-fasilitas seperti tempat
penitipan anak agar para karyawan yang bekerja
di perusahaan dapat juga sekalian menjalankan
perannya sebagai orang tua ketika sedang
bekerja.

Sebaiknya pihak manajemen Bank
Sartika

Permata Cabang Dewi Denpasar

memperhatikan dan  melakukan evaluasi
terhadap gaji yang diberikan kepada karyawan,
dimana penilaian yang dirasakan karyawan
bahwa gaji yang diterima belum sesuai hasil yang
diberikan kepasa perusahaan. Hal ini dilakukan
agar karyawan merasa dihargai usahanya dalam
bekerja sebab gaji yang diterima telah sesuai
dengan hasil pekerjaan yang diberikan kepada
perusahaan, sehingga dapat menurunkan
turnover intention pada Bank Permata Cabang
Dewi Sartika Denpasar.

Sebaiknya pihak manajemen Bank
Permata Cabang Dewi Sartika Denpasar perlu
memperhatikan dan mengevaluasi  sistem
promosi jabatan yang diberikan kepada

karyawan, agar karyawan merasa perusahaan

telah memberikan keadilan dalam hal promosi
jabatan sehingga karyawan akan lebih semangat
dalam bekerja dan akan menurunkan turnover
intention pada Bank Permata Cabang Dewi
Sartika Denpasar.

Penelitian selanjutnya diharapkan untuk
melakukan penelitian dengan cakupan yang lebih
luas seperti, mencari lokasi penelitian selain
perbankan, menggunakan sampel penelitian
yang lebih banyak, menambah variabel-variabel
lain diluar penelitian ini, menggunakan teknik
analisis data yang berbeda (PLS atau SEM),
serta diharapkan mampu menambah referensi

terhadap variabel yang akan diteliti
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