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Abstract: This research investigates the influence of turnover intention and compensation on employee retention 
levels in manufacturing companies in West Java. A sample of 110 participants was recruited from various 
manufacturing companies in West Java. The research findings indicate that turnover intention and compensation 
significantly predict employee retention levels. Turnover intention has a significant negative impact on employee 
retention levels, while compensation has a significant positive impact on employee retention levels. These findings 
suggest that manufacturing companies in West Java need to address turnover intention issues and provide fair and 
competitive compensation packages to their employees if they want to improve employee retention levels. The findings 
of this research can assist manufacturing companies in West Java in developing effective strategies to enhance 
employee retention levels. 
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Abstrak: Penelitian ini menyelidiki pengaruh turnover intention dan kompensasi terhadap tingkat retensi karyawan 
pada perusahaan manufaktur di Jawa Barat. Sampel sebanyak 110 peserta direkrut dari berbagai perusahaan 
manufaktur di Jawa Barat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa turnover intention dan kompensasi secara signifikan 
memprediksi tingkat retensi karyawan. Turnover intention berpengaruh negatif signifikan terhadap tingkat retensi 
karyawan, sedangkan kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap tingkat retensi karyawan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa perusahaan manufaktur di Jawa Barat perlu mengatasi masalah niat berpindah dan memberikan 
paket kompensasi yang adil dan kompetitif kepada karyawannya jika mereka ingin meningkatkan tingkat retensi 
karyawan. Temuan penelitian ini dapat membantu perusahaan manufaktur di Jawa Barat untuk mengembangkan 
strategi yang efektif untuk meningkatkan tingkat retensi karyawan. 
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PENDAHULUAN 
Retensi karyawan adalah masalah 

penting bagi perusahaan manufaktur, 
terutama dalam menghadapi kekurangan 
tenaga kerja. Ada beberapa praktik terbaik 
yang dapat diterapkan oleh perusahaan 
manufaktur untuk meningkatkan tingkat 
retensi karyawan (Agyeman & Ponniah, 
2014; Khalid & Nawab, 2018). Salah satu 
strategi yang efektif adalah menciptakan 
proses orientasi yang hangat dan ramah bagi 
karyawan baru (Awolusi & Jayakody, 2021). 
Hal ini dapat membantu karyawan baru 
merasa dihargai dan dilibatkan sejak awal. 
Strategi penting lainnya adalah fokus pada 
pengakuan dan peluang pengembangan. 
Budaya perusahaan yang berakar pada 
pengakuan kerja telah terbukti berkorelasi 
positif dengan retensi karyawan jangka 
panjang yang lebih baik (Wahyuddin et al., 
2021). Strategi pengakuan dapat dilakukan 
dalam beberapa bentuk, mulai dari umpan 
balik positif yang sederhana hingga 
menerapkan program penghargaan secara 
penuh. Meningkatkan program pelatihan 
adalah strategi kunci lainnya untuk 
meningkatkan tingkat retensi karyawan di 
perusahaan manufaktur (Aini et al., 2022). 
Jika karyawan baru merasa bingung atau 
tersesat selama proses pelatihan, mereka 
cenderung tidak akan bekerja dengan baik 
atau bertahan dalam pekerjaannya. 
Berinvestasi dalam peluang pelatihan 
karyawan yang berkelanjutan dapat 
membantu karyawan untuk lebih cepat 
memahami dan merasa lebih percaya diri 
dalam peran mereka. 

Penting juga bagi perusahaan 
manufaktur untuk mencari tahu mengapa 
karyawan berhenti bekerja dan menetapkan 
ekspektasi yang realistis sejak awal. 
Mendapatkan umpan balik yang jujur dari 
karyawan dapat membantu perusahaan 

mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki 
dan membuat perubahan untuk mengatasi 
masalah karyawan. Terakhir, perusahaan 
manufaktur dapat memerangi pergantian 
karyawan dengan mengembangkan budaya 
yang mendukung dan memberdayakan 
(Sa’diyah & Irawati, 2017; Sinaga & Sijabat, 
2022). Hal ini dapat mencakup memberikan 
kesempatan untuk tumbuh dan 
berkembang, mengakui kontribusi 
karyawan, dan menciptakan lingkungan 
kerja yang positif. Dengan menerapkan 
praktik-praktik terbaik ini, perusahaan 
manufaktur dapat meningkatkan tingkat 
retensi karyawan dan mengurangi biaya 
yang terkait dengan pergantian karyawan 
(Carlson et al., 2006) 

Retensi karyawan merupakan 
tantangan yang signifikan bagi perusahaan 
manufaktur di Indonesia. Tingkat turnover 
yang tinggi dapat menurunkan 
produktivitas bisnis, menyebabkan 
gangguan kerja, dan menimbulkan biaya 
penggantian dan biaya peluang (HATI, 2019; 
Nurmalitasari & Andriyani, 2021; Putri & 
Arwiyah, 2019; Rahmawati, 2019). Turnover 
intention dapat menyebabkan rendahnya 
produktivitas, rendahnya motivasi kerja, 
rendahnya disiplin, rendahnya semangat 
kerja, dan kecelakaan kerja (Long et al., 
2014). Untuk mengurangi turnover 
intention, perusahaan perlu membuat 
program untuk karyawan produksi (pekerja 
kerah biru) dan staf (pekerja kerah putih). 
Metode tradisional untuk mempertahankan 
karyawan adalah melalui kenaikan gaji dan 
bonus. Karyawan ditawari gaji yang lebih 
tinggi dan tunjangan yang lebih baik sebagai 
insentif untuk meninggalkan pekerjaan lama 
mereka (Efendi et al., 2020; Khalid & Nawab, 
2018; Ravikumar, 2013). Sebuah studi 
tentang retensi karyawan di UKM 
manufaktur di Indonesia menemukan 



Jurnal Bisnisman: Riset Bisnis dan Manajemen–Februari-Mei, Vol. 5, No. 1, 2023 

47 

bahwa teori keterikatan kerja (job 
embeddedness theory/JE) dapat diterapkan 
pada retensi karyawan di UKM manufaktur 
di Jawa Tengah, Indonesia (Martdianty, 
2018). Studi (Diah et al., 2020) 
mengeksplorasi persepsi karyawan tentang 
pengalaman kerja mereka dan niat mereka 
untuk tetap tinggal. Studi (Martdianty, 2018) 
ini menemukan bahwa keterikatan 
karyawan dalam konteks budaya Indonesia 
meningkatkan pemahaman kita tentang 
bagaimana teori JE beroperasi di UKM.  

Intensi turnover juga merupakan 
masalah yang signifikan bagi perusahaan di 
Indonesia, karena dapat menyebabkan 
rendahnya produktivitas, rendahnya 
motivasi kerja, rendahnya disiplin, 
rendahnya semangat kerja, dan kecelakaan 
kerja (Rony, 2017). Untuk mengurangi 
turnover intention, perusahaan perlu 
membuat program untuk karyawan 
produksi dan staf, seperti memberikan gaji 
yang kompetitif dan jenjang karir yang jelas 
(Martdianty, 2018). Studi (Martdianty, 2018) 
tersebut menemukan bahwa faktor-faktor 
seperti keterikatan pekerjaan, pengalaman 
kerja, dan niat untuk tetap menjadi penting 
dalam mempertahankan karyawan kunci. 
Studi lain meneliti dampak rekrutmen, 
retensi karyawan, dan hubungan kerja 
terhadap kinerja karyawan di industri batik 
di Solo, Jawa Tengah, Indonesia (Sutanto & 
Kurniawan, 2016). Studi ini menemukan 
bahwa retensi karyawan memiliki pengaruh 
langsung yang positif terhadap kinerja 
karyawan. 

Turnover adalah proses perpindahan 
individu yakni karyawan meninggalkan 
perusahaan dan harus dicari penggantinya 
(Zahara, 2016) dan untuk turnover intention 
merupakan masalah yang cukup besar bagi 
perusahaan-perusahaan di Indonesia, 
termasuk perusahaan manufaktur (Rony et 

al., 2021). Turnover intention yang tinggi 
dapat menyebabkan rendahnya 
produktivitas, rendahnya motivasi kerja, 
rendahnya disiplin, rendahnya semangat 
kerja, dan kecelakaan kerja (Armina & 
Etikariena, 2022; Frian & Mulyani, 2018; Liu 
& Lo, 2018). Sebuah penelitian yang 
dilakukan di Indonesia menemukan bahwa 
kompensasi merupakan salah satu faktor 
penentu turnover intention di kalangan 
manajer perusahaan (Vizano et al., 2021). 
Studi lain tentang retensi karyawan di UKM 
manufaktur di Jawa Tengah, Indonesia, 
menemukan bahwa teori keterikatan kerja 
dapat diterapkan pada retensi karyawan di 
UKM manufaktur di Jawa Tengah, 
Indonesia (Martdianty, 2018). Studi ini 
memberikan rekomendasi bagi pemilik-
manajer yang ingin mempertahankan 
karyawan kunci dan jalan untuk penelitian 
di masa depan yang berasal dari 
keterbatasan, temuan, dan fokus studi. Studi 
ini menemukan bahwa pemilik-manajer 
percaya bahwa perburuan karyawan oleh 
pesaing, pertimbangan pribadi karyawan, 
dan kurangnya sumber daya keuangan 
bisnis mereka adalah alasan umum 
terjadinya pergantian karyawan. Peran 
MSDM adalah membuat sistem kinerja 
karyawan. Sistem ini sangat penting dimiliki 
oleh perusahaan karena merupakan alat 
untuk mengukur kinerja karyawan (Rony, 
2017). 

Kompensasi merupakan faktor 
penting dalam retensi karyawan di 
perusahaan manufaktur di Indonesia. 
Sebuah studi yang dilakukan di Indonesia 
menemukan bahwa kompensasi merupakan 
salah satu faktor penentu turnover intention 
di kalangan manajer perusahaan (Fitriani & 
Yusiana, 2020; Harliawan et al., 2017; 
Jufrizen, 2017). Studi ini memberikan 
rekomendasi bagi pemilik-manajer yang 
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ingin mempertahankan karyawan kunci, 
termasuk memberikan gaji yang kompetitif 
dan peluang pengembangan karier. Metode 
tradisional untuk mempertahankan 
karyawan adalah melalui kenaikan gaji dan 
bonus, yang merupakan alat yang ampuh 
yang sering digunakan (Aini et al., 2022; 
Mishra & Garg, 2016). Namun, tingkat 
pergantian karyawan yang tinggi masih 
menjadi tantangan bagi banyak perusahaan 
di Indonesia, dan beberapa perusahaan 
sering kali membajak talenta dari 
perusahaan lain melalui perang gaji. Oleh 
karena itu, perusahaan perlu menciptakan 
pertumbuhan yang berkelanjutan dan 
berjangka panjang dengan menginisiasi 
program-program keterlibatan karyawan 
yang melibatkan kolaborasi yang kuat di 
tempat kerja dan bertujuan untuk 
menciptakan interaksi yang berharga. 

Retensi karyawan merupakan isu 
penting dalam industri manufaktur, dan ada 
banyak strategi yang dapat digunakan 
organisasi untuk mempertahankan 
karyawan. Sebuah studi (Juariyah et al., 
2020) yang dilakukan di industri 
manufaktur kimia di Jawa Barat 
menemukan bahwa ada tiga belas faktor 
yang berkontribusi pada karyawan untuk 
tetap bertahan di pekerjaan mereka, 
termasuk kompensasi finansial. Studi ini 
juga menemukan bahwa pengembangan 
karir adalah faktor dominan dalam 
membentuk niat untuk bertahan di antara 
karyawan manufaktur. Studi lain yang 
dilakukan (Anggraini & Ardi, 2020) di 
industri manufaktur Indonesia menemukan 
bahwa kompensasi dan tunjangan 
merupakan variabel penting untuk 
mempertahankan talenta milenial. Studi ini 
menunjukkan bahwa studi empiris perlu 
dilakukan untuk menguji hipotesis. Seperti 
(Wagar & Rondeau, 2006) manufaktur 

Kanada menemukan bahwa retensi 
karyawan dipengaruhi oleh sejumlah faktor, 
termasuk sistem praktik manajemen sumber 
daya manusia dan strategi sumber daya 
manusia. Studi ini menunjukkan bahwa 
penerapan praktik manajemen sumber daya 
manusia tertentu berpotensi mempengaruhi 
tingkat retensi karyawan. 

TINJAUAN LITERATUR 

Turnover Intention dan Retensi Karyawan 
Beberapa penelitian menunjukkan 

bahwa ada hubungan antara turnover 
intention dan retensi karyawan. Salah 
(Prasanna et al., 2022) penelitian 
menemukan bahwa turnover intention 
berbanding terbalik dengan dukungan 
organisasi yang dirasakan, dan bahwa 
menawarkan paket upah yang kompetitif 
dapat secara signifikan mengurangi niat 
turnover. Studi (Modau et al., 2018) 
menemukan bahwa kompensasi 
memberikan kontribusi paling besar 
terhadap niat keluar pada agen call center, 
dan bahwa menerapkan faktor retensi dapat 
meningkatkan retensi karyawan. Studi 
(Coetzee & van Dyk, 2018) menemukan 
bahwa intimidasi di tempat kerja dan niat 
keluar dapat memiliki pengaruh buruk pada 
atribut kesejahteraan psikologis karyawan, 
yang dapat mempengaruhi retensi mereka. 
Terakhir, sebuah studi pada karyawan 
manufaktur kimia menemukan bahwa ada 
tiga belas faktor yang berkontribusi 
terhadap retensi karyawan, termasuk 
kompensasi finansial, hubungan dengan 
rekan kerja dan penyelia, pengembangan 
karir, dan keamanan kerja (Juariyah et al., 
2020). Secara keseluruhan, penelitian-
penelitian ini menunjukkan bahwa ada 
banyak faktor yang dapat memengaruhi 
retensi karyawan, dan bahwa menangani 
niat keluar masuk karyawan dapat menjadi 
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bagian penting dalam mempertahankan 
karyawan. 

Hubungan Kompensasi dengan Retensi 
Karyawan 

Beberapa penelitian menunjukkan 
bahwa ada hubungan antara kompensasi 
dan retensi karyawan. Salah satu studi 
menemukan bahwa insentif merupakan 
komponen kompensasi yang paling penting 
untuk retensi karyawan di sektor farmasi 
(Mishra & Garg, 2016). Studi lain 
menemukan bahwa gaji dan bonus 
merupakan indikator kompensasi yang 
paling dominan dalam mendukung retensi 
karyawan dalam kemampuan rekrutmen 
(Teruna & Ardiansyah, 2022). Studi ketiga 
menemukan bahwa kompensasi karyawan 
dapat memoderasi hubungan antara jenis 

partisipasi karyawan dan retensi karyawan 
(Khalid & Nawab, 2018). Selain itu, sebuah 
studi pada bank-bank komersial di Nigeria 
menemukan bahwa kebijakan kompensasi 
yang baik diperlukan untuk 
mempertahankan karyawan yang berbakat 
(Chiekezie et al., 2017). Terakhir, sebuah 
studi tentang hipermarket menemukan 
bahwa paket upah yang kompetitif adalah 
faktor utama yang mendorong retensi 
karyawan (Prasanna et al., 2022). Secara 
keseluruhan, penelitian-penelitian ini 
menunjukkan bahwa kompensasi dapat 
menjadi faktor penting dalam 
mempertahankan karyawan, dan bahwa 
menawarkan insentif, bonus, dan tunjangan 
lainnya dapat membantu mengurangi niat 
keluar masuk karyawan dan meningkatkan 
retensi karyawan.  

 
Gambar 1. Model Penelitian 

METODE PENELITIAN 
Desain penelitian untuk penelitian 

ini adalah kuantitatif, desain korelasional. 
Desain ini sesuai untuk menyelidiki 
hubungan antara dua variabel atau lebih 
(Creswell, 2013). Dalam penelitian ini, 
variabel bebasnya adalah turnover intention 
dan kompensasi, sedangkan variabel 
terikatnya adalah tingkat retensi karyawan. 
Sampel untuk penelitian ini akan diambil 
dari perusahaan manufaktur di Jawa Barat. 
Teknik pengambilan sampel acak sederhana 
akan digunakan untuk memilih peserta dan 

mendapatkan 110 perusahaan manufaktur. 
Data akan dikumpulkan dengan 
menggunakan kuesioner terstruktur. 
Kuesioner akan dirancang untuk mengukur 
niat berpindah, kompensasi, dan tingkat 
retensi karyawan. Kuesioner akan dibagikan 
kepada peserta menggunakan alat survei 
online. Analisa data penelitian akan 
dilakukan dengan bantuan software SPSS 
versi 26. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Statistik Deskriptif 
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Sampel untuk penelitian ini terdiri 
dari 110 partisipan dari perusahaan 
manufaktur di Jawa Barat. Mayoritas 
partisipan adalah laki-laki (63,1%), dengan 
usia rata-rata 34,9 tahun (SD = 8,7). Para 
partisipan memiliki masa kerja rata-rata 6,4 
tahun (SD = 4,3), dan sebagian besar dari 
mereka memiliki gelar sarjana (53,8%). Tabel 
1 menunjukkan statistik deskriptif untuk 

variabel-variabel yang menjadi perhatian 
dalam penelitian ini. Skor rata-rata untuk 
intensi turnover adalah 2.93 (SD = 0.87), yang 
menunjukkan bahwa para partisipan 
memiliki tingkat intensi turnover yang 
sedang. Skor rata-rata untuk kompensasi 
adalah 3.55 (SD = 0.81), yang menunjukkan 
bahwa para partisipan secara umum puas 
dengan paket kompensasi mereka. 

Tabel 1. Statistik Deskriptif untuk Intensi Turnover, Kompensasi, dan Tingkat Retensi 
Karyawan 

Variabel Mean SD Min Max 
Turnover Intertion 2.93 0.87 1.00 5.00 
Kompensasi 3.55 0.81 1.00 5.00 
Retensi Karyawan 70.23 15.20 33.33 100.00 

Sumber: Hasil Olah Data (2023) 

Tabel 2. Analisis Regresi Linier Berganda untuk Intensi Turnover dan Kompensasi yang 
Memprediksi Tingkat Retensi Karyawan 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.508 2.300  .656 .514 
Turnover 
Intention 

-.250 .080 -.308 -3.115 .002 

Kompensasi 1.043 .207 .498 5.031 .000 
a. Dependent Variable: Retensi Karyawan 

Sumber: Hasil Olah Data (2023) 

Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa turnover intention memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap tingkat 
retensi karyawan (β =-0.308, sig <.002). Hal 
ini menunjukkan bahwa ketika turnover 
intention meningkat, tingkat retensi 
karyawan menurun. Kompensasi memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap 
tingkat retensi karyawan (β = -0.498, sig < 
.000). Hal ini menunjukkan bahwa ketika 

kompensasi meningkat, tingkat retensi 
karyawan juga meningkat. Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa turnover intention 
dan kompensasi secara signifikan 
memprediksi tingkat retensi karyawan pada 
perusahaan manufaktur di Jawa Barat. 
Temuan ini menunjukkan bahwa niat 
berpindah dan kompensasi merupakan 
faktor penting yang mempengaruhi tingkat 
retensi karyawan. Hasil penelitian 
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menunjukkan bahwa turnover intention 
berpengaruh negatif signifikan terhadap 
tingkat retensi karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa perusahaan 
manufaktur di Jawa Barat perlu mengatasi 
masalah turnover intention jika ingin 
meningkatkan tingkat retensi karyawan. 
Salah satu cara untuk mengatasi intensi 
turnover adalah dengan memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk 
pengembangan dan pelatihan karir (Zahara 
Tussoleha Rony, 2023). Dengan memberikan 
kesempatan pengembangan karir kepada 
karyawan, mereka lebih cenderung merasa 
dihargai dan diinvestasikan di perusahaan, 
yang dapat menurunkan niat berpindah 
mereka. Hasil penelitian juga menunjukkan 
bahwa kompensasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap tingkat retensi 
karyawan. Semakin baik kompensasi yamg 
diterima oleh karyawan maka akan rendah 
pula tingkat retensi. 

PEMBAHASAN 
Intensi pergantian karyawan 

mengacu pada niat karyawan untuk 
mengubah pekerjaan atau organisasi mereka 
secara sukarela. Beberapa faktor 
memengaruhi niat turnover karyawan, 
termasuk kepuasan kerja, keseimbangan 
kehidupan kerja, kepercayaan, dukungan 
manajemen, dan kesejahteraan karyawan 
(Kanchana & Jayathilaka, 2023). Burnout dan 
intensi turnover berkorelasi positif, dan 
keduanya berhubungan negatif dengan 
kepuasan kerja (Scanlan & Still, 2019). 
Tingkat turnover intention yang lebih tinggi 
telah dikaitkan dengan persepsi negatif 
terhadap manajemen, tingkat dukungan 
yang lebih rendah dari atasan dan rekan 
kerja, dan tingkat otonomi yang lebih rendah 
(Long et al., 2014; Yuda & Ardana, 2017). 

Penelitian telah menunjukkan bahwa 
retensi karyawan memiliki dampak positif 
dan signifikan dalam mengurangi intensi 
turnover (Wulansari et al., 2020). Manajemen 
dapat meningkatkan otonomi karyawan 
dengan mendukung mereka untuk bekerja 
dari mana saja dan kapan saja, yang 
berdampak positif pada keterlibatan dan 
retensi karyawan (Kanchana & Jayathilaka, 
2023). Dukungan pengembangan karyawan 
juga memainkan peran penting dalam 
mengurangi turnover intention (Martini et 
al., 2023). 

Penelitian ini membuktikan, 
turnover intention memiliki dampak negatif 
pada retensi karyawan. Beberapa faktor 
yang mempengaruhi turnover intention 
karyawan, termasuk burnout, kepuasan 
kerja, keseimbangan kehidupan kerja, 
kepercayaan, dukungan manajemen, 
kesejahteraan karyawan, dan dukungan 
pengembangan karyawan. Manajemen 
dapat meningkatkan retensi karyawan 
dengan memberikan dukungan untuk 
otonomi, kesejahteraan, dan pengembangan 
karyawan.  

Penelitian ini membuktikan bahwa 
kompensasi sebagai faktor dalam mengatasi 
retensi karyawan. Beberapa penelitian 
menunjukkan bahwa kompensasi memiliki 
dampak positif terhadap retensi karyawan 
(Agarwal, 2018; ALI et al., 2021; Bibi et al., 
2017; Khatun et al., 2023; Murtiningsih, 
2020). Kompensasi merupakan faktor yang 
signifikan dalam mempertahankan 
karyawan, dan lebih signifikan 
dibandingkan dengan peluang 
pengembangan. Sebuah studi (Khatun et al., 
2023) yang dilakukan di Bangladesh 
menemukan bahwa kompensasi lebih 
signifikan daripada peluang pengembangan 
dalam mempertahankan karyawan di sektor 
perbankan. Studi lain yang dilakukan di 
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Pakistan menemukan bahwa kompensasi 
dan peluang promosi memiliki hubungan 
yang sangat penting dengan retensi 
karyawan (Bibi et al., 2017). Studi ini juga 
menemukan bahwa lingkungan kerja 
memoderasi hubungan antara kompensasi 
dan retensi karyawan serta peluang promosi 
dan retensi karyawan. 

Sebuah studi yang dilakukan di India 
menemukan bahwa teknik manajemen 
talenta, termasuk kompensasi, 
meningkatkan retensi karyawan di industri 
TI (Agarwal, 2018). Studi ini menemukan 
bahwa retensi karyawan dipengaruhi secara 
positif dan signifikan oleh teknik 
manajemen talenta. Studi lain yang 
dilakukan di Pakistan menemukan bahwa 
kompensasi memiliki dampak positif 
terhadap retensi karyawan, tetapi pelatihan 
dan pengembangan, serta budaya 
organisasi, tidak memiliki dampak positif 
terhadap retensi karyawan (Murtiningsih, 
2020). Terakhir, sebuah studi yang 
dilakukan selama pandemi COVID-19 
menemukan bahwa persepsi ancaman 
pandemi memiliki dampak signifikan positif 
terhadap retensi karyawan, sedangkan 
kompensasi secara negatif dan signifikan 
memoderasi hubungan antara persepsi 
ancaman pandemi dan retensi karyawan 
(ALI et al., 2021). Kesimpulannya, 
kompensasi merupakan faktor penting 
dalam mempertahankan karyawan, dan 
memiliki dampak positif terhadap retensi 
karyawan. 

KESIMPULAN 
Penelitian ini menyelidiki pengaruh 

turnover intention dan kompensasi terhadap 
tingkat retensi karyawan pada perusahaan 
manufaktur di Jawa Barat. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa turnover intention dan 
kompensasi secara signifikan memprediksi 
tingkat retensi karyawan. Turnover 
intention berpengaruh negatif signifikan 
terhadap tingkat retensi karyawan, 
sedangkan kompensasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap tingkat retensi 
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa 
perusahaan manufaktur di Jawa Barat perlu 
mengatasi masalah niat berpindah dan 
memberikan paket kompensasi yang adil 
dan kompetitif kepada karyawannya jika 
mereka ingin meningkatkan tingkat retensi 
karyawan. 

Temuan penelitian ini memiliki 
beberapa implikasi praktis bagi perusahaan 
manufaktur di Jawa Barat. Pertama, 
perusahaan harus fokus pada mengatasi niat 
berpindah dengan memberikan kesempatan 
kepada karyawan mereka untuk 
pengembangan karir dan pelatihan. Hal ini 
dapat membantu meningkatkan rasa nilai 
dan investasi karyawan di perusahaan, yang 
pada akhirnya dapat meningkatkan tingkat 
retensi karyawan. Kedua, perusahaan harus 
memastikan bahwa mereka memberikan 
paket kompensasi yang adil dan kompetitif 
kepada karyawan mereka. Dengan 
demikian, mereka dapat meningkatkan 
kepuasan karyawan dan tingkat retensi. 
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