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ABSTRACT 

Introduction: Financial compensation has an important impact for the company and employees, 
which in this case is the employees of the Surabaya branch of Ayam Bakar Pak D. However, the 
problem is whether Financial Compensation has optimally contributed so that it can support the 
achievement of company goals.  
Purpose: This research focuses on how Financial Compensation is able to improve employee’s 
Affective Organizational Commitments so that employee’s Turnover Intention rates can be lower. 
The variables used in this study are Direct Financial Compensation, Indirect Financial 
Compensation, Affective Organizational Commitment, and Turnover Intention.  
Design/Method: This study uses quantitative approach by using questionnaire and Path Analysis 
method. Respondents of this study are 94 employees in each outlet of the Surabaya branch of 
Ayam Bakar Pak D. 
Result: The results of this study indicate that Direct Financial Compensation and Indirect Financial 
Compensation will increase if Affective Organizational Commitment also increase and Turnover 
Intention will decrease if Direct Financial Compensation and Affective Organizational Commitment 
also increase. However, an increase of Indirect Financial Compensation does not impact the 
increase/decrease of Turnover Intention. Whereas Affective Organizational Commitment mediates 
the impact of Direct Financial Compensation on Turnover Intention. However, Affective 
Organizational Commitment does not mediate the impact of Indirect Financial Compensation on 
Turnover Intention. 

Keywords: Direct Financial Compensation, Indirect Financial Compensation, Affective 
Organizational Commitment, and Turnover Intention. 

 
 

1. Latar Belakang 
Perkembangan zaman yang pesat membuat banyak organisasi dan peru-sahaan berlomba-lomba untuk 

memberikan performa terbaiknya. Ketatnya persaingan bisnis tersebut menuntut perusahaan untuk semakin 
efektif dan efisian dalam mengelola faktor internal dan eksternal perusahaan demi memenangkan persaingan 
antar perusahaan baik dalam skala nasional maupun internasional. Perusahaan harus dapat memanfaatkan 
sumber daya yang ada di dalamnya terma-suk memaksimalkan fungsi sumber daya manusia untuk mencapai 
kinerja yang optimal (Yuliasia, Santoso dan Hidayat,2012). Sumber daya manusia dapat mempengaruhi 
efesiensi dan efektifitas organisasi atau perusahaan (Simamora, 2001). Pada saat ini cukup sulit untuk 
mencari sumber daya manusia yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan, maka perusahaan sebaiknya 
memperhatikan kebutuhan dari karyawan-nya dan senantiasa menjaga dan merawat karyawan yang 
kompeten sehingga dapat meminimalisir resiko terjadinya perilaku karyawan yang menyimpang seperti ke-
inginan berpindah yang berujung pada keputusan meninggalkan pekerjaan karya-wan (turnover intention) 
(Yuliasia dkk, 2012). 

Turnover intention mengacu pada kemungkinan karyawan yang ingin me-ninggalkan pekerjaan dan 
organisasi mereka atas kehendaksendiri (Kuvaas, 2006).Turnover intention dalam perusahaan dapat 
merugikan pihak-pihak terkait terutama perusahaan. Kerugian yang ditanggung oleh perusahaan akan 
semakin membengkak apabila turnover intention terjadi pada manajemen lini menengah (Hartati, 1992 dalam 
Kuncoro, 2011). Dampak positif dari turnover intention hanya akan terjadi jika turnover intention dialami oleh 
individu yang berkinerja tidak optimal sehingga menimbulkan kesempatan untuk menggantikan individu 
tersebut dengan individu yang berketerampilan dan motivasi tinggi (Dalton & Todor, 1982). 

Menurut hasil pengamatan, Ayam Bakar Pak D memiliki permasalahan terkait turnover intention dengan 
jumlah yang naik turun setiap tahunnya. Rata-rata prosentase jumlah karyawan yang keluar dari Ayam Bakar 
Pak D di atas 10% selama 3 (tiga) tahun terakhir sehingga dapat disimpulkan tingkat turnover intention yang 
terjadi pada karyawan Ayam Bakar Pak D cukup tinggi. Terjadinya turnover pada karyawan Ayam Bakar Pak 
D mengharuskan manajemen Ayam Bakar Pak D untuk meluangkan waktu dan mengeluarkan biaya 
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tambahan untuk perekrutan dengan tujuan untuk mengganti karyawan yang telah keluar. Hal tersebut 
membuat terhambatnya produktifitas kerja di Ayam Bakar Pak D. 

Affective Organizational Commitment merupakan sebuah keterikatan emosional yang dapat diidentifikasi 
melalui keterlibatan yang tinggi dari seorang karyawan terhadap organisasinya (Casimir et al, 2012). Affective 
Organizational Commitment dapat memberikan dampak positif bagi perusahaan dimana keterlibatan 
karyawan dalam organisasi dapat mendorong karyawan untuk memberikan sesuatu yang lebih pada 
perusahaan. 

Menurut Mathis & Jackson (2008), kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi 
bagaimana dan mengapa orang-orang memilih untuk bekerja di sebuah organisasi daripada organisasi lain. 
Simamora (2004: 442) menyatakan bahwakompensasi terdiri dua bentuk, yaitu kompensasi finansial dan non 
finansial. Kompensasi finansial meliputi kompensasi langsung yang terdiri dari upah, gaji, bonus, dan komisi, 
serta kompensasi tidak langsung yang disebut juga dengan tunjangan. Sedangkan kompensasi nonfinansial 
terdiri atas kepuasan seseorang yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri dan lingkungan pekerjaan dimana 
orang tersebut bekerja. 

Ketika karyawan telah mendapatkan kepuasan dalam bekerja, maka beberapa faktor seperti kinerja dan 
loyalitas karyawan akan meningkat. Namun, apabila kompensasi yang diberikan oleh perusahaan dirasa tidak 
adil maka akan timbul penurunan rasa puas sehingga hal tersebut dapat me-micu terjadinya turnover intention 
oleh karyawan (Hafanti et al, 2015). Kumar (2012) menemukan bahwa karyawan merasa dihargai oleh 
perusahaan atas kinerja dan kontribusi mereka jika mereka mendapatkan gaji yang sesuai dengan apa yang 
telah mereka berikan kepada perusahaan. Oleh karena itu, mereka termotivasi untuk memberikan kontribusi 
lebih bagi perusahaan dengan kata lain mereka bertahan untuk tetap be-kerja dalam perusahaan karena 
mereka merasa dihargai. 

Berdasarkan uraian diatas, maka perlu dilakukan penelitian dengan judul Pengaruh KompensasiFinansial 
terhadap Turnover Intention dengan Affective Organizational Commitment sebagai Variabel Mediasi pada 
Karyawan Ayam Bakar Pak D Cabang Kota Surabaya. 

 
2. TINJAUAN PUSTAKA 

Kepuasan kerja Komitmen ini mengacu pada emosi pada diri karyawan dalam mengidentifikasi dan 
melibatkan dirinya di dalam organisasi (Meyer & Allen, 1997). Meyer et al. dalam Greenberg &Baron 
(1997:190) menambahkan bahwa affective organizational commitment muncul karena faktor kebutuhan 
memandang bahwa komitmen terjadi karena adanya ketergantungan terhadap aktivitas-aktivitas yang telah 
dilakukan dalam organisasi pada masa lalu dan hal ini tidak dapat ditinggalkan karena akan merugikan 
dengan alasan aktivitas tersebut telah terkenang dalam pikiran sehingga memicu perasaan emosional 
karyawan dan momen-momen tertentu tidak dapat diulang kembali. 

Kompensasi langsung adalah bentuk kompensasi yang terkait secara langsung dengan pekerjaan 
(Hariandja, 2002:224). Menurut Mondy dan Noe (2005: 284), kompensasi finansial langsung terdiri dari upah, 
gaji, bonus, dan komisi. Hal yang serupa juga dinyatakan oleh Simamora (2004: 443) yang berpendapat 
bahwa kompensasi finansial langsung terdiri dari bayaran pokok (base pay) berupa gaji dan upah dan 
bayaran insentif (incentive pay)berupakomisi dan bonus. 

Kompensasi finansial tidak langsung atau dapat disebut juga tunjangan meliputi segala imbalan finansial 
yang tidak tercakup dalam kompensasi finansial langsung (Simamora, 2004: 442). Selanjutnya, Simamora 
(2004:540) menjelaskan bahwa kompensasi tidak langsung atau tunjangan adalah pembayaran atas jasa 
karyawan yang digunakan untuk melindungi serta melengkapi gaji pokok yang ditanggung sepenuhnya oleh 
perusahaan. 

Menurut Bluedorn dalam Grant, dkk (2001), turnover intention adalah kecenderungan sikap dimana 
seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara 
sukarela dari pekerjaannya. Perusahaan perlu mengeluarkan tambahan biaya disebabkan karena pemutusan, 
iklan, rekrutmen, seleksi, dan mempekerjakan karyawan baru akibat dari turnover sehingga aktifitas ini dapat 
dikatakan cukup mahal (Abbasi & Hollman, 2008). Teori discrepancy yang diungkapkan oleh Higgins (1987) 
menyatakan bahwa ketika apa yang telah diberikan karyawan pada perusahaan tidak sama dengan apa yang 
diharapkan karyawan untuk diterima, maka dapat menimbulkan rasa ketidakpuasan. Mitchell dkk(2001) 
menyatakan turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu: penawaran pekerjaan lain, perubahan 
kehidupan, keinginan untuk mendapatkan karir yang berbeda dan keinginan untuk menambah edukasi. 

Adanya kepuasan kerja atas kompensasi yang diterima oleh seorang karyawan maka mempunyai 
pengaruh kuat atas keputusan komitmen organisasi karyawan sehingga terjadi keselarasan dalam efektifitas 
kerja (Handoko, 1993:156). Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Shanock dan Eisenberger (2006) 
serta Mc Nees (2005) dimana ditemukan bahwa karyawan akan lebih berkomitmen dengan perusahaan jika 
karyawan merasa bahwa perusahaan juga mendukungnya dalam bekerja. Dukungan yang dimaksud dapat 
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berupa fasilitas yang memadai, lingkungan kerja yang nyaman dan yang paling utama adalah pemberian gaji 
atau kompensasi finansial langsung yang adil. Temuan tersebut konsisten dengan penelitian milik Anis et al 
(2011) dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap 
affective organizational commitment. Berdasarkan penjelasan di atas, hipotesis berikut diajukan: 
H1: Terdapat pengaruh langsung kompensasi finansial langsung terhadap affective organizational 
commitment pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

Komitmen karyawan meliputi beberapa aspek yaitu kepatuhan, tanggungjawab terhadap perusahaan, 
keinginan untuk bekerjasama, perasaan memiliki, hubungan interpersonal, dan perasaan senang terhadap 
pekerjaan yang dijalani (Soegandhi et al, 2013). Faktor yang paling menentukan komitmen karyawan yaitu 
fasilitas, jaminan kesejahteraan, kondisi dan suasana pekerjaan, dan upah yang diterima dari perusahaan 
(Soegandhi et al, 2013). Hal tersebut sesuai dengan pernyataan Handoko (2008) mengenai pentingnya 
kompensasi pelengkap yang dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan berupa salah satunya yaitu 
meningkatkan semangat kerja dan kesetiaan pegawai terhadap perusahaan. Berdasarkan penjelasan di atas, 
hipotesis berikut diajukan: 
H2: Terdapat pengaruh langsung kompensasi finansial tidak langsung terhadap affective 
organizational commitment pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Roseman (1981) yang menyimpulkan bahwa banyak 
karyawan yang benar-benar meninggalkan perusahaan dengan alasan “uang”, dan pada kenyataannya 
pembayaran dapat mempengaruhi turnover. Disamping itu, Handoko (2001) dalam Yuliasia, Santoso dan 
Hidayat (2012) menyatakan bahwa salah satu tujuan penggajian adalah untuk mempertahankan karyawan 
yang ada, apabila kompensasi yang diberikan perusahaan dirasa tidak kompetitif dan tidak memenuhi prinsip 
keadilan oleh karyawan, maka akan mengakibatkan banyaknya karyawan yang akan keluar. Berdasarkan 
penjelasan di atas, hipotesis berikut diajukan: 
H3: Terdapat pengaruh langsung kompensasi finansial langsung terhadap turnover intention pada 
karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

Mangkunegara (2004: 86) menjelaskan bahwa program tunjangan yang diberikan perusahaan pada 
karyawan bertujuan untuk memperkecil turnover, meningkatkan modal kerja, dan meningkatkan keamanan 
kerja. Selain itu, teori job lock yang dikemukakan oleh Fairris (2004) juga mendukung bahwa kompensasi 
finansial tidak langsung berpengaruh secara negatif terhadap turnover intention. Job lock sendiri adalah 
kondisi dimana seorang karyawan diharuskan keluar dari pekerjaannya saat ini untuk memperoleh tunjangan 
yang layak yang tentunya berada di perusahaan lain atau kondisi ketika karyawan diharuskan bertahan dalam 
perusahaan untuk mendapatkan tunjangan yang layak karena ketidaklayakan tunjangan di perusahaan lain. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Lee (2006) dimana hasil yang didapatkan yaitu rata-rata 
jumlah tunjangan berpengaruh negative terhadap rasio turnover intention. Berdasarkan penjelasan di atas, 
hipotesis berikut diajukan: 
H4: Terdapat pengaruh langsung kompensasi finansial tidak langsung terhadap turnover intention 
pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

Dalam banyak penelitian sebelumnya, komitmen organisasi selalu dinyatakan berhubungan secara 
negatif dengan actual turnover dan intended turnover (Mathieu & Zajac, Tett & Meyer dalam Vandenberghe et 
al, 2004). Telah terbukti dari beberapa literatur mengenai turnover dimana komitmen organisasi merupakan 
faktor yang berpengaruh kuat terhadapa intenti turnover karyawan (Hom dkk., Hom & Griffeth, Price & Muller, 
Sager, Griffeyh & Hom, Tett & Meyer dalam Vandenberghe, 2004). Menurut Meyer et al. dalam Green-berg & 
Baron (1997:190), affective organizational commitment muncul ketika segala aktivitas yang dilakukan di 
dalam lingkup perusahaan pada masa lalu tidak dapat ditinggalkan karena aktivitas tersebut telah terkenang 
dalam pikiran sehingga memicu perasaan emosional. Hal tersebut menyebabkan karyawan tidak dapat 
meninggalkan perusahaan karena momen-momen tertentu tidak dapat diulang kembali ketika karyawan tidak 
lagi berada dalam perusahaan. Berdasarkan penjelasan di atas, hipotesis berikut diajukan: 
H5: Terdapat pengaruh langsung affective organizational commitment terhadap turnover intention 
pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

Hubungan dari kompensasi finansial, affective organizational commitment dan turnover intention yaitu 
pemberian kompensasi yang diharapkan mampu meningkatkan affective organizational commitment dan 
menurunkan tingkat turnover intention. Kumar (2012) menyatakan bahwa ketika karyawan merasa puas atas 
kompensasi yang diberikan perusahaan, maka karyawan akan memberikan balas jasa yang lebih kepada 
perusahaan karena karyawan merasa dihargai atas apa yang telah dia berikan kepada perusahaan sehingga 
timbul ikatan emosional antara karyawan dengan perusahaan. Dengan adanya kepercayaan karyawan akan 
sistem kompensasi perusahaan dan adanya ikatan emosional tersebut diharapkan mampu menurunkan 
tingkat turnover intention karyawan untuk menghasilkan karyawan-karyawan berpontensi yang tetap berada 
dalam aset milik perusahaan sehingga hubungan karyawan dan organisasi dapat terjalin dengan baik dan 
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tujuan organisasi atau perusahaan dapat tercapai. Karyawan akan merasa dihargai oleh perusahaan atas 
kontribusi yang mereka berikan apabila mereka mendapatkan gaji yang layak (Lai,2011). 

Menurut Wan (2002), Pada dasarnya manusia memiliki kebutuhan yang akan semakin bertambah seiring 
berjalannya waktu dan perusahaan sebaiknya mulai menyadari hal tersebut. Perusahaan harus mulai 
memperhatikan aspek kesejahteraan karyawan yang terkait dengan finansial, baik secara finansial langsung 
atau finansial tidak langsung. Ketidaksesuaian pemberian kompensasi merupakan alasan utama dibalik 
turnover intention. Ketika karyawan merasa kebutuhannya telah terpenuhi, maka mereka akan semakin 
termotivasi untuk bekerja lebih baik, dan memperbanyak waktu produktif sehingga hal tersebut menimbulkan 
loyalitas atau komitmen yang tinggi terhadap perusahaan. Studi mengenai human resource management 
menemukan bahwa komitmen akan membantu sistem human resource management untuk menurunkan 
turnover (Arthur, 1994). Sistem human resource management termasuk didalamnya yaitu pay dan benefits 
dapat menghasilkan sumber daya manuasia yang berkualitas. Berdasarkan penjelasan di atas, hipotesis 
berikut diajukan: 
H6: Terdapat pengaruh tidak langsung kompensasi finansial langsung terhadap turnoverintention 
melalui affective organizationalcommitment pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang kota Surabaya 
H7: Terdapat pengaruh tidak langsung kompensasi tidak langsung terhadap turnoverintention melalui 
affective organizationalcommitment pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

Gambar 3.1 
Kerangka Konseptual 

 
3. METODE PENELITIAN 

Berdasarkan tujuan penelitian dan rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Dalam penelitian ini terdapat variabel independenyaitu kompensasi 
finansial langsung dan kompensasi finansial tidak langsungdan variabel mediasi yaitu affective organizational 
commitment serta variabel dependen yaitu turnover intention.Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari 
pengisian kuesioner oleh karyawan pada setiap outlet Ayam Bakar Pak D di Surabaya. Data sekunder yang 
digunakan dalam penelitian ini berupa data terkait sumber daya manusia seperti data kompensasi karyawan 
dan data turnover karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dalam tiap outlet Ayam 
Bakar Pak D di Surabaya. Teknik penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sensus, yaitu 
mengambil seluruh populasi sehingga total sampel merupakan seluruh karyawan pada tiap outlet Ayam Bakar 
Pak D di Surabaya dengan jumlah total 94 karyawan. Skala pengukuran yaitu dengan 23 item pertanyaan 
5skala Likert, Lima poin yang digunakan dalam skala Likert adalah “Sangat Tidak Setuju” untuk poin pertama 
dan “Sangat Setuju” untuk poin kelima. 

Dalam penelitian ini, data akan diolah dengan menggunakanStatistical Package for the Social Sciences 
(SPSS).Teknik penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis deskriptif dan verifikatif. 
Untuk menguji hipotesis yang diajukan maka digunakan path analysis, tujuan analisis ini untuk menjelaskan 
pengaruh langsung dan tidak langsung seperangkat variabel penyebab terhadap variabel akibat (Al-Rasyid, 
2000:3). Dalam menguji melalui metode path analysis, peneliti menggunakan diagram jalur dan persamaan 
structural. Nilai koefisien jalur dari masing-masing variabel independen diperoleh dengan menghitung korelasi 
antar variabel menggunakan rumus korelasi Pearson Product Moment. 
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tabel 4.1 

Output Uji Individu Koefisien Jalur I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 18,965 2,481   7,644 ,000 

Kompensasi Finansial Langsung ,344 ,107 ,343 3,213 ,002 

Kompensasi Finansial Tidak 
Langsung 

,638 ,235 ,289 2,709 ,008 

a. Dependent Variable: Affective Organizational 

  Sumber: Output SPSS 2018 
Koefisien jalur I adalah untuk menguji 2 hipotesis yaitu : 

1. Pengaruh langsung antara variabel kompensasi finansial langsung (X1) terhadap affective organizational 
commitment (Z). Hipotesis pada penelitian dapat dikatakan berpengaruh apabila nilai signifikansi (p-value) 
< α=5%, sedangkan apabila nilai signifikansi (p-value) > α=5% maka hipotesis pada data tersebut tidak 
berpengaruh. Pada perhitungan menggunakan SPSS dapat diketahui nilai signifikansi (p-value) = 0,002 < 
5%, ini berarti bahwa H0 ditolak artinya variabel kompensasi finansial langsung (X1) berpengaruh secara 
langsung terhadap affective organizational commitment (Z).  

2. Pengaruh langsung antara variabel kompensasi finansial tidak langsung (X2) terhadap affective 
organizational commitment (Z). Hipotesis pada penelitian dapat dikatakan berpengaruh apabila nilai 
signifikansi (p-value) < α=5%, sedangkan apabila nilai signifikansi (p-value) > α = 5% maka hipotesis 
pada data tersebut tidak berpengaruh. Pada perhitungan menggunakan SPSS dapat diketahui nilai 
signifikansi (p-value) = 0,008 < 5%, ini berarti bahwa H0 ditolak artinya variabel kompensasi finansial tidak 
langsung (X2) berpengaruh secara langsung terhadap affective organizational commitment (Z).  

6.2 Koefisien Jalur II 
Tabel 4.2 

Output Uji Individu Koefisien Jalur II 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 11,417 1,204   9,482 ,000 

Kompensasi Finansial Langsung -,089 ,043 -,250 -2,069 ,041 

Kompensasi Finansial Tidak 
Langsung 

,022 ,093 ,029 ,242 ,809 

Affective Organizational -,110 ,040 -,311 -2,769 ,007 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

Sumber: Output SPSS 2018 
Koefisien jalur II adalah untuk menguji 5 hipotesis yaitu : 
1. Pengaruh langsung antara variabel kompensasi finansial langsung (X1) terhadapturnover intention (Y). 

Hipotesis pada penelitian dapat dikatakan berpengaruh apabila nilai signifikansi (p-value) < α=5% , 
sedangkan apabila nilai  signifikansi (p-value) > α=5% maka hipotesis pada data tersebut tidak 
berpengaruh. Pada perhitungan menggunakan SPSS dapat diketahui nilai signifikansi (p-value) = 0,041 < 
5%, ini berarti bahwa H0 ditolak artinya variabel kompensasi finansial langsung (X1) berpengaruh secara 
langsung terhadapturnover intention (Y).  

2. Pengaruh langsung antara variabel kompensasi finansial tidak langsung (X2) terhadapturnover intention 
(Y). Hipotesis pada penelitian dapat dikatakan berpengaruh apabila nilai signifikansi (p-value) < α=5% , 
sedangkan apabila nilai  signifikansi (p-value) > α=5% maka hipotesis pada data tersebut tidak 
berpengaruh. Pada perhitungan menggunakan SPSS dapat diketahui nilai signifikansi (p-value) = 0,809 > 
5%, ini berarti bahwa H0 diterima artinya kompensasi finansial tidak langsung (X2) tidak berpengaruh 
secara langsung terhadapturnover intention (Y).  
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3. Pengaruh langsung antara variabel affective organizational commitment (Z) terhadapturnover intention (Y). 
Hipotesis pada penelitian dapat dikatakan berpengaruh apabila nilai signifikansi (p-value) < α=5% , 
sedangkan apabila nilai  signifikansi (p-value) > α=5% maka hipotesis pada data tersebut tidak 
berpengaruh. Pada perhitungan menggunakan SPSS dapat diketahui nilai signifikansi (p-value) = 0,007 < 
5%, ini berarti bahwa H0 ditolak artinya variabel affective organizational commitment (Z) berpengaruh 
secara langsung terhadapturnover intention (Y).  

4. Pengaruh tidak langsung antara variabel kompensasi finansial langsung (X1) terhadap turnover intention 
(Y) melalui affective organizational commitment (Z) adalah dengan perkalian beta antara X1 terhadap Z 
dengan Z terhadap Y, yaitu sebagai berikut : 

𝐵𝑒𝑡𝑎 (𝑋1 → 𝑍 → 𝑌) = 𝐵𝑒𝑡𝑎 (𝑋1 → 𝑍)  × 𝐵𝑒𝑡𝑎 (𝑍 →  𝑌) 

= (0,343) × (−0,311) = −0,10688 
Berdasarkan hasil perhitungan diketahui bahwa nilai beta pengaruh langsung antara X1 dengan Z adalah 
sebesar −0,25 dan pengaruh tidak langsung adalah sebesar −0,10688. Ini berarti bahwa nilai pengaruh 
langsung lebih kecil dibandingkan nilai pengaruh tidak langsung atau −0,25 < −0,10688, hasil ini 
menunjukkan bahwa secara tidak langsung variabel kompensasi finansial langsung (X1) berpengaruh 
secara signifikan terhadap turnover intention (Y) melalui affective organizational commitment (Z). 

5. Pengaruh tidak langsung antara variabel kompensasi finansial tidak langsung (X2) terhadap turnover 
intention (Y) melalui affective organizational commitment (Z) adalah dengan perkalian beta antara X2 
terhadap Z dengan Z terhadap Y, yaitu sebagai berikut : 

𝐵𝑒𝑡𝑎 (𝑋2 → 𝑍 → 𝑌) = 𝐵𝑒𝑡𝑎 (𝑋2 → 𝑍)  × 𝐵𝑒𝑡𝑎 (𝑍 →  𝑌) 

= (0,289) × (−0,311) = −0,09012 
Berdasarkan atas hasil output analisis uji hipotesis dengan menggunakanpath analysis, berikut adalah 

pembahasan untuk masing–masing hipotesis: 
Berdasarkan hasil path analysis pada koefisien jalur I menunjukkan bahwa kompensasi finansial 

langsung (X1) berpengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap affective organizational 
commitment (Z). Hasil yang diperoleh memberikan penjelasan bahwa balas jasa berupa gaji dan bonus 
yang diterima karyawan Ayam Bakar Pak D atas tenaga dan pikiran yang telah diberikan melalui 
pekerjaan atau tanggung jawab yang telah diselesaikan pada jangka waktu kerja yang telah ditetapkan 
memiliki pengaruh tidak langsung terhadap keinginan karyawan Ayam Bakar Pak D untuk meninggalkan 
pekerjaannya saat ini secara sukarela akibar dari gejolak emosi karyawan yang mengalami 
ketidakpuasan ketika bekerja di Ayam Bakar Pak D melalui perasaan emosional karyawan dan 
keterlibatannya di dalam Ayam Bakar Pak D yang dipengaruhi atau berkembang apabila keterlibatan 
didalam Ayam Bakar Pak D terbukti menjadi pengalaman yang memuaskan. Hasil yang didapatkan 
konsisten dengan hasil penelitian dari Anis dkk (2011) bahwa kompensasi finansial mempunyai pengaruh 
positif terhadap affective organizational commitment. Hasil penelitian tersebut menemukan bahwa jika 
pemberian kompensasi yang diatur dengan tepat, maka akan tercipta karyawan yang berkomitmen 
secara emosional dalam mencapai kinerja lebih dari yang diharapkan perusahaan. 

Berdasarkan hasil path analysis pada koefisien jalur I menunjukkan bahwa kompensasi finansial 
tidak langsung (X2) berpengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap affective organizational 
commitment (Z). Hasil tersebut memberikan penjelasan bahwa balas jasa berupa tunjangan-tunjangan 
yang diterima karyawan Ayam Bakar Pak D selama bekerja untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan 
melalui pembentukan kondisi kerja yang baik di Ayam Bakar Pak D terbukti mempengaruhi dan menjadi 
faktor penentu perasaan emosional karyawan dan keterlibatannya di dalam Ayam Bakar Pak D yang 
dipengaruhi atau berkembang apabila keterlibatan didalam Ayam Bakar Pak D terbukti menjadi 
pengalaman yang memuaskan. Berdasarkan pembahasan diatas, hasil penelitian untuk hipotesis 2 
mendukung teori yang dikemukan oleh Handoko (2008) mengenai pentingnya kompensasi pelengkap 
yang dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan berupa salah satunya yaitu meningkatkan 
semangat kerja dan kesetiaan pegawai terhadap perusahaan. Hasil penelitian terhadap hipotesis ini juga 
konsisten dengan penelitian dari Pamungkas (2015) dimana berdasarkan uji Product Moment terdapat 
hubungan positif yang kuat antara variabel kompensasi tidak langsung terhadap variabel komitmen 
karyawan. 

Berdasarkan hasil path analysis pada koefisien jalur II menunjukkan bahwa kompensasi finansial 
langsung (X1) berpengaruh langsung secara negatif dan signifikan terhadap turnover intention (Y). Hasil 
tersebut memberikan penjelasan bahwa balas jasa berupa gaji dan bonus yang diterima karyawan Ayam 
Bakar Pak D atas tenaga dan pikiran yang telah diberikan melalui pekerjaan atau tanggung jawab yang 
telah diselesaikan pada jangka waktu kerja yang telah ditetapkan dapat menurunkan keinginan karyawan 
Ayam Bakar Pak D untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini secara sukarela akibar dari gejolak emosi 
karyawan yang mengalami ketidakpuasan ketika bekerja di Ayam Bakar Pak D. Hasil yang diperoleh 
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konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Lum dkk (1998) dimana terdapat tiga model turnover 

yang dikembangkan March and Simon (1958), Mobley (1997) dan Price (1977). Ketiga model tersebut 
memprediksi bahwa penyebab terjadinya turnover intention disebabkan karena terdapat evaluasi dari 
karyawan mengenai posisinya saat ini yang berkenaan dengan ketidakpuasan sehingga karyawan lebih 
memilih mencari pekerjaan lain. Ketidakpuasan dalam hal ini berkaitan dengan pemberian gaji yang 
dirasa tidak adil. 

Berdasarkan hasil path analysis pada koefisien jalur II menunjukkan bahwa kompensasi finansial 
tidak langsung (X2) tidak berpengaruh langsung terhadap turnover intention (Y). Hasil memberikan 
penjelasan bahwa segala peningkatan dan penurunan balas jasa berupa tunjangan-tunjangan yang 
diterima karyawan Ayam Bakar Pak D selama bekerja untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan 
melalui pembentukan kondisi kerja yang baik di Ayam Bakar Pak D tidak akan berpengaruh pada 
keinginan karyawan Ayam Bakar Pak D untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini secara sukarela akibar 
dari gejolak emosi karyawan yang mengalami ketidakpuasan ketika bekerja di Ayam Bakar Pak D.Hasil 
yang diperoleh konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Hugur dan Cahayani (2010) yang 
menyatakan bahwa kompensasi finansil tidak langsung berupa tunjangan tidak berpengaruh terhadap 
variabel turnover karena pada hasil statistik penelitian tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikasi 
variabel tunjangan sebesar 0,958 sehingga lebih besar dari nilai standar signifikasi yaitu 0,05 melalui 
teknik stratified sampling. 

Berdasarkan hasil path analysis pada koefisien jalur II menunjukkan bahwa affective organizational 
commitment (Z) berpengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap turnover intention (Y). Hasil 
tersebut memberikan penjelasan bahwa perasaan emosional karyawan dan keterlibatannya di dalam 
Ayam Bakar Pak D yang dipengaruhi atau berkembang apabila keterlibatan didalam Ayam Bakar Pak 
Dterbukti menjadi pengalaman yang memuaskan dapat menurunkan kecenderungan sikap dimana 
seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan atau mengundurkan diri 
secara sukarela dari pekerjaannya atas kehendakannya sendiri akibat gejolak emosi karyawan yang 
mengalami ketidakpuasan ketika bekerja. Hasil yang diperoleh konsisten dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Vandenberghe (2004) dimana penelitian tersebut menyatakan bahwa affective 
organizational commitment berpengaruh kuat terhadap intent to quit. 

Berdasarkan hasil path analysis menunjukkan bahwa variabel kompensasi finansial langsung (X1) 
berpengaruh tidak langsung terhadap turnover intention (Y) melalui affective organizational commitment 
(Z). Hasil yang diperoleh memberikan penjelasan bahwa balas jasa berupa gaji dan bonus yang diterima 
karyawan Ayam Bakar Pak D atas tenaga dan pikiran yang telah diberikan melalui pekerjaan atau 
tanggung jawab yang telah diselesaikan pada jangka waktu kerja yang telah ditetapkan memiliki 
pengaruh tidak langsung terhadap keinginan karyawan Ayam Bakar Pak D untuk meninggalkan 
pekerjaannya saat ini secara sukarela akibar dari gejolak emosi karyawan yang mengalami 
ketidakpuasan ketika bekerja di Ayam Bakar Pak D melalui perasaan emosional karyawan dan 
keterlibatannya di dalam Ayam Bakar Pak D yang dipengaruhi atau berkembang apabila keterlibatan 
didalam Ayam Bakar Pak D terbukti menjadi pengalaman yang memuaskan. Hasil yang diperoleh 
konsisten dengan hasil penelitian milik Kumar dkk. (2012) dimana penelitian ini menjelaskan bahwa ketika 
karyawan mendapatkan kepuasan atas gaji yang diberikan oleh perusahaan, maka karyawan akan 
memberikan balas jasa berupa kontribusi lebih serta melaksanakan tugas dan tanggungjawab yang lebih 
baik kepada perusahaan karena karyawan merasa dihargai atas kinerja dan kontribusi yang dia berikan 
kepada perusahaan sehingga timbul ikatan emosional antara karyawan dengan perusahaan. Secara tidak 
langsung, karyawan akan cenderung untuk bertahan dalam perusahaan karena merasa dihargai 
sehingga dapat menurunkan tingkat turnover. 

Berdasarkan hasil path analysis menunjukkan bahwa variabel kompensasi finansial tidak langsung 
(X2) tidak memiliki pengaruh tidak langsung terhadap turnover intention (Y) melalui affective 
organizational commitment (Z). Hasil yang diperoleh memberikan penjelasan bahwa balas jasa berupa 
tunjangan-tunjangan yang diterima karyawan Ayam Bakar Pak D selama bekerja untuk meningkatkan 
kesejahteraan karyawan melalui pembentukan kondisi kerja yang baik di Ayam Bakar Pak D tidak 
memiliki pengaruh tidak langsung terhadap keinginan karyawan Ayam Bakar Pak D untuk meninggalkan 
pekerjaannya saat ini secara sukarela akibar dari gejolak emosi karyawan yang mengalami 
ketidakpuasan ketika bekerja di Ayam Bakar Pak D melalui perasaan emosional karyawan dan 
keterlibatannya di dalam Ayam Bakar Pak D yang dipengaruhi atau berkembang apabila keterlibatan 
didalam Ayam Bakar Pak D terbukti menjadi pengalaman yang memuaskan. Hasil yang diperoleh dalam 
penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Handoko (1993;156) bahwa kompensasi 
finansialmemiliki tidak langsung terhadap turnover intention. 
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5 Penutup  
Atas hasil dari penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Kompensasi finansial langsung (X1) berpengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap 

affective organizational commitment (Z) pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 
2. Kompensasi finansial tidak langsung (X2) berpengaruh langsung secara positif dan signifikan 

terhadap affective organizational commitment (Z) pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota 
Surabaya. 

3. Kompensasi finansial langsung (X1) berpengaruh langsung secara negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention (Y) pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

4. Kompensasi finansial tidak langsung (X2) tidak berpengaruh langsung terhadap turnover intention (Y) 
pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

5. Affective organizational commitment (Z) berpengaruh langsung secara negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention (Y)pada karyawan Ayam Bakar Pak D cabang Kota Surabaya. 

6. Kompensasi finansial langsung (X1) berpengaruh tidak langsung secara negatif dan signifikan 
terhadap turnoverintention (Y) melalui affective organizationalcommitment (Z)pada karyawan Ayam 
Bakar Pak D cabang Kota Surabaya 

7. Kompensasi finansial tidak langsung (X2) tidak berpengaruh tidak langsung dan signifikan terhadap 
turnoverintention (Y) melalui affective organizationalcommitment (Z)pada karyawan Ayam Bakar Pak 
D cabang Kota Surabaya. 

      Terdapat beberapa saran yang dapat diajukan berdasarkan hasil penelitian ini, yaitu; 
1. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa kompensasi finansial langsung berpengaruh langsung 

terhadap affective organizational commitment secara positif dan signifikan. Terkait hasil penelitian ini, 
peneliti menyarankan manajemen Ayam Bakar Pak D mempertahankan kondisi affective 
organizational commitment agar tidak turun dengan cara selalu menjaga hubungan baik dengan para 
karyawan dan melibatkan karyawan dalam segala pengambilan keputusan perusahaan serta menjaga 
hubungan kekelurgaan antar karyawan. Selain itu, manajemen Ayam Bakar Pak D disarankan 
memeriksa kembali perjanjian awal dengan karyawan mengenai bonus-bonus yang diberikan. 

2. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa kompensasi finansial tidak langsungberpengaruh terhadap 
affective organizational commitment secara positif dan signifikan. Ayam Bakar Pak D disarankan 
untuk memperbaiki segala fasilitas yang ditujukan untuk karyawan sehingga karyawan merasa betah 
dan menjadikan Ayam Bakar Pak D sebagai tempat terbaik untuk ia bekerja. Ayam Bakar Pak D juga 
perlu memperbanyak aktivitas karyawan yang bersifat kekeluargaan untuk memicu internal emotion 
karyawan sehingga karyawan dapat mempersepsikan bahwa bekerja di Ayam Bakar Pak D adalah 
salahsatu bagian dalam kehidupannya. 

3. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa kompensasi finansial langsungberpengaruhlangsung terhadap 
turnover intention secara negatif dan signifikan. Manajemen Ayam Bakar Pak D disarankan untuk 
lebih memperhatikan kepuasan karyawan mengenai gaji dan bonus yang diterima karena apabila 
terjadi penurunan kepuasan karyawan terhadap gaji dan bonus tersebut maka karyawan dapat 
merealisasikan turnover. Hal tersebut dapat dilakukan melalui metode kuisioner yang mengacu pada 
permasalahan terkait pembayaran atau FGD (forum group discussion) dimana dalam forum tersebut 
karyawan dipersilahkan untuk mengungkapkan segala permasalahnnya dengan pihak Ayam Bakar 
Pak D yang berusaha memberikan solusi. 

4. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa kompensasi finansial tidak langsungtidak memiliki 
pengaruhlangsung terhadap turnover intention.Hal ini terjadi karena tidak ada perkembangan yang 
pasti atau cenderung selalu konsisten mengenai kondisi kompensasi finansial tidak langsung. Terkait 
hasil penelitian tersebut, manajemen Ayam Bakar Pak D diharapkan menambah kompensasi finansial 
tidak langsung lain dan meningkatkan kualitas kompensasi finansial langsung yang sudah ada secara 
perlahan tapi pasti sehingga akan menambah daya tarik karyawan terhadap tempat ia bekerja yang 
berujung pada menurunkan keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini. 

5. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa affective organizational commitmentberpengaruhlangsung 
terhadap turnover intention secara negatif dan signifikan.Manajemen Ayam Bakar Pak D disarankan 
mempertahankan affective organizational commitment melalui program-program yang yang bersifat 
kekeluargaan seperti liburan bersama. Selain itu, manajemen Ayam Bakar Pak D disarankan tidak 
membedakan perlakuan antara karyawan yang berpendidikan tinggi dengan yang berpendidikan 
rendah karena hal tersebut dapat memicu emosi negatif sehingga dapat meningkatkan turnover 
intention. 

6. Dapat diketahui dari penelitian ini bahwaaffective organizational commitment memediasi sebagian 
pengaruh hubungan antara kompensasi finansial langsung terhadap turnover intention. Dengan 
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adanya affective organizational commitment, maka karyawan yang tidak puas dengan kompensasi 
finansial langsung yang diberikan Ayam Bakar Pak D dapat mempertimbangkan hubungan emosional 
antara dirinya dengan perusahaan sebelum melakukan turnover. Peneliti menyarankan manajemen 
Ayam Bakar Pak D untuk melakukan evaluasi terhadap kompensasi finansial langsung yang diberikan 
kepada karyawan sehingga karyawan dapat merasa bahwa kompensasi finansial langsung yang 
mereka dapat sebanding dengan tugas dan tanggungjawab yang telah mereka kerjakan. Evaluasi 
tersebut dapat dilakukan melalui kuisioner yang bertujuan untuk mengetahui apakah karyawan 
merasa dihargai dengan kompensasi finansial yang ada. Ketika karyawan merasa dihargai maka 
mereka dapat melakukan kontribusi lebih pada Ayam Bakar Pak D dan cenderung memiliki ikatan 
emosial serta memutuskan untuk menjaga keanggotaannya karena merasa terikat secara emosional 
terhadap perusahaan (Kumar dkk, 2012). 

7. Dapat diketahui dari penelitian ini bahwaaffective organizational commitment tidak memediasi 
pengaruh hubungan antara kompensasi finansial tidak langsung terhadap turnover intention. Hal 
tersebut terjadi karena kurangnya peran affective organizational commitment pada kompensasi 
finansial tidak langsung yang menjanjikan dan berdampak pada turnover intention.Saat ini, 
kompensasi finansial yang dimiliki Ayam Bakar Pak D hanya berfokus pada kenyamanan karyawan 
ketika bekerja di outletnya masing-masing. Akibat dari kompensasi finansial tidak langsung yang tidak 
bertujuan untuk meningkatkan taraf hidup karayawan dan kurang memicu perasaan emosional 
karyawan maka karyawan beranggapan bahwa kompensasi finansial tidak langsung tersebut kurang 
menjanjikan untuk dipertimbangkan kala karyawan ingin melakukan turnover. Peneliti menyarankan 
manajemen Ayam Bakar Pak D untuk menambah kompensasi finansial tidak langsung terutama yang 
berdampak pada kehidupan karyawan itu sendiri, hubungan antar karyawan atau hubungan antara 
karyawan dengan perusahaan. Tambahan kompensasi finansial tidak langsung tersebut dapat berupa 
kegiatan outing, perayaan hari jadi Ayam Bakar Pak D, tunjangan pendidikan bagi karyawan yang 
ingin meneruskan pendidikan, pesangon, tunjangan hari raya dan sebagainya. 
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