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ABSTRACT

High rate of turnover leads to adverse effect to an organization. Such problem is
likely generating instability and uncertainty towards employment condition and human
resources cost rise in forms of training invested to them, recruitment and newly built training
programs. High turnover, in addition, also results in organizational ineffectiveness because it
loses experienced employees as well as spends much times in  new training, inexperienced
employees..

This research aim to examine and analyze the influence of the relation between work
environment and compensation on turnover intention with job satisfaction as intervening
variable (study on employees of Laksana Baru Swalayan Majenang).Questionnaires were
digributed to 73 employees of Laksana Baru Swvalayan Majenang and data was collected
using puposive sampling method. This research used software SPSS Satistic 23.

The result of this research indicates that work environment an compensation has
positive effect and significant on job satisfaction. Work environment and compensation has
negative effect and significant on turnover intention. Job satisfaction has negative effect but
not significant on turnover intention, sobel test indicates that job satisfaction hasn’t
mediation effect on work environment and compensation on turnover intention.

Keyword: work environment, compensation, job satisfaction and turnover intention.

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan resource yang sangat penting bagi keberhasilan
dan eksistens suatu perusahaan mencapai tujuan yang ditetapkan dalam persaingan dunia bisnis
dewasaini. Oleh karena itu, sudah menjadi suatu keharusan bahwa SDM yang dimiliki perusahaan
dapat dikelola dan dijaga semangat kerjanya agar senantiasa memberikan dampak positif bagi
perkembangan perusahaan tersebut. Apabila perusahaan memberikan perhatian yang kurang
terhadap karyawan, hal itu dapat menimbulkan berkurangnya semangat kerja dari para karyawan
yang berdampak pada penurunan kinerja dan berpotenss menimbulkan karyawan untuk
meninggalkan atau mengundurkan diri dari perusahaan tersebut (turnover). Menurut Robbins
(2006) turnover merupakan pemberhentian pegawa yang dilakukan secara permanen dari
perusahaan baik yang dilakukan oleh pegawai sendiri (secara sukarela) maupun yang dilakukan
oleh perusahaan.

Jika tingkat turnover karyawan pada suatu perusahaan kurang baik apalagi tinggi maka
dapat menimbulkan turunya semangat bagi para karyawan yang masih bekerja, berkurangnya
produktifitas dan penambahan biaya yang dikeluarkan bagi perusahaan dalam pengelolaan SDM.
Tingkat turnover karyawan dikategorikan tidak baik jika sudah melebihi 10% pertahun dari total
jumlah karyawan yang ada Sakinah (dalam Renny, 2016) dan Sulivan (dalam Widjaja, 2008). Hal
itu dikarenakan perusahaan akan kehilangan banyak biaya meliputi biaya langsung (biaya
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rekutmen, seleksi serta pelatihan dan pengembangan) dan biaya tidak langsung (komitmen
karyawan, kualitas produk, tingkat produksi dan keuntungan).

Dikarenakan sangat sulit untuk memperoleh akses karyawan yang sudah keluar untuk
dimintai keterangan alasan mereka keluar dari perusahaan, maka variabel turnover intention sering
digunakan dalam penelitian untuk hasil akhir variabel karena mudah untuk diukur dan cukup
akurat. Pereke (dalam Sutanto, 2013) menyatakan bahwa usaha untuk mengatur turnover
karyawan adalah dengan cara mengurangi atau menghilangkan turnover intentions dari karyawan
tersebut.

Responden dalam penelitian ini adalah selurun karyawan Laksana Baru Swalayan
Kecamatan Mg enang, Cilacap tahun 2017 yang berjumlah 264 orang. Penelitian ini mengangkat
permasalahan tingkat turnover karyawan yang terjadi di Laksana Baru Swaayan yang
dikategorikan tinggi. pada tahun 2014 sebanyak 62 karyawan, tahun 2015 sebanyak 65 karyawan
dan tahun 2016 sebanyak 67 karyawan. Penyebaran kuesioner pra survey dilakukan untuk
menemukan faktor yang paling berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk meniggalkan
perusahaan (turnover intention). berdasarkan kuesioner yang telah dibagikan ternyata 2 faktor yang
paling berpengaruh terhadap turnover intention karyawan adalah lingkungan kerja dan kompensasi.

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan ketika bekerja
baik dalam bentuk fisik maupun non fisik. Lingkungan fisik merupakan segala sesuatu yang ada di
sekitar karyawan dalam bentuk fisik seperti luas ruang kerja, kebisingan, pencahayaan, temperatur
ruangan, keamanan ketika kerja dan lainya Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan
lingkungan berupa interaksi dengan sesama karyawan, atasan dan bentuk interaksi yang lain
(Sedarmayanti, 2009).

Sedangkan kompensasi menurut Dessler (2015:46) adalah segala bentuk pembayaran yang
diberikan kepada karyawan yang memiliki dua komponen utama yaitu pembayaran langsung
(komisi, upah, ggji, insentif dan bonus) dan pembayaran tidak langsung (asuransi dan liburan yang
dibayar oleh perusahaan). Flippo (dalam Hasibuan, 2012) menguraikan kompensasi sebagai balas
jasa yang layak dan adil yang didapatkan pekerja atas jasa-jasanya dadam mencapa tujuan
organisasi.

Beberapa penelitian telah dilakukan untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan
kerja dan kompensas terhadap turnover intention dan terdapat research gap dalam penelitian
tersebut dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 1
Research Gap

Variabel

Pengaruh Negatif Signifikan

Pengaruh Negatif dan Tidak
Signifikan

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja berpengaruh
negative dan signifikan terhadap
turnover intention (Mamiharisoa
et.al, 2015) dan (Retno, 2015)

Lingkungan kerja berpengaruh
negative dan tidaak signifikan
terhdap turnover intention
(Fatkurahman, 2016)

Kompensasi

Kompensas berpengaruh
negative dan signifikan terhdap
turnover intention (Rubel et.al,
2015), (Arin dkk, 2014) dan

Kompensasi berpengaruh
negative dan signifikan terhdap
turnover intention (Sumarto,
2009), (Chen et.al ,2011) dan
(Irbayuni, 2012)

Selain adanya masalah turnover yang ada di Laksana Baru Swalayan, ternyata masalah

yang paling sering dihadapi oleh pihak HRD adalah masalah absensi. Menurut Robbins (2006)
kepuasan kerja dapat berpengaruh terhadap kinerja yang berkenaan dengan produktifitas kerja,
absensi dan pengunduran diri karyawan. Adanya kemungkinan kepuasan kerja menurun yang
didlami oleh karyawan Laksana Baru Swalayan, peneliti menambahkan satu variabel untuk dapat
menambah kejelasan hasil penelitian yaitu variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening
untuk mengetahui dan menganalisis apakah kepuasan kerja dipengaruhi lingkungan kerja dan
kompensasi dan bagai mana pengaruhnya terhadap turnover intention.

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat digukan rumusan masalah dalam penelitian ini
sebagal berikut: (1) Apa pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan Laksana
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Baru Swaayan?; (2) Apa pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan Laksana Baru
Swalayan?; (3) Apa pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan Laksana
Baru Swalayan?; (4) Apa pengaruh kompensasi terhadap turnover intention karyawan Laksana
Baru Swalayan?; (5) Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention Laksana
Baru Swaayan?

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITISDAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja

Voordt (2004) menyatakan bahwa kepuasan kerja mengacu pada tingkat ketika lingkungan
kerja bertemu dengan harapan dan kebutuhan dari para karyawan. Jika harapan mereka bekerja di
perusahaan tersebut terpenuhi maka mereka akan merasa puas. Tetapi jika ada banyak hal yang
tidak sesuai harapan dari karyawan maka rasa ketidakpuasan akan muncul. Tentu karyawan
mengharapkan lingkungan kerja baik fisik maupun non fisik yang baik seperti hubungan yang baik
dengan sesama karyawan maupun dengan atasan, iklim kerja dinamis, dan fasilitas kerja yang
memadai dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Mangkunegara, dalam Dhermawan
2012).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Chen et.a (2011), Annakis et.a (2011), Sardzoska
dan Tang (2012), Mukti Wibowo dkk (2014) menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan pemaparan diatas maka
hipotesis yang akan digunakan untuk peneltian ini adalah sebagai berikut:

H1 : Lingkungan kerja berpengar uh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kompensas dan Kepuasan Kerja

Mathis dan Jackson (2003) menyatakan bahwa kompensasi bermanfaat meningkatkan
kinerja dari karyawan. Semakin baik, adil dan tinggi kompensasi yang diberikan maka akan
membuat karyawan merasa puas dengan apa yang telah mereka dapatkan dari perusahaan.
Kompensas yang diterima karyawan semakin besar, maka kepuasan kerja yang didapatkan juga
akan semakin meningkat (Hasibuan, 2012). Hal itu dikarenakan karyawan merasa apa yang telah
diberikan oleh perusahaan sudah sesuai dengan apa yang telah mereka lakukan untuk perusahaan.
Perasaan puas yang didapatkan karyawan dapat meningkatkan semangat untuk melaksanakan
pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan Potale dan Uhing (2015), dan Rubel et.a (2015) menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja karyawan.
Oleh karenaiitu, hipotesis kedua dalam penelitian ini sebagai berikut:

H2 : Kompensasi ber pengar uh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

Lingkungan Kerja dan Turnover I ntention
Lingkungan kerja yang baik membuat karyawan nyaman dan betah bekerja di perusahaan
tersebut sehingga, keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan akan berkurang. Tetapi
jikalingkungan kerjanya buruk maka akan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan tersebut. Lingkungan kerja memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap turnover
intention (Carlopio, 1996). Robbins (2013) mengemukakan bahwa jika pekerja tidak menyukai
lingkungan kerjanya maka mungkin mereka akan merespon dengan cara keluar dari perusahaan.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Mamiharisoa (2015), Retno (2015) dan Mayfield
(2008) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention. Oleh karena itu hipotesis yang akan digunakan untuk peneltian ini
adalah sebagai berikut:
H3 : Lingkungan kerja berpengaruh secara negatif signifikan terhadap turnover
intention.

Kompensasi dan Turnover I ntention

Kompensas merupakan segala sesuatu yang diberikan perusahaan baik dalam bentuk uang
maupun non-uang kepada karyawan sebagal imbal jasa atas apa yang telah mereka berikan baik
tenaga maupun pikiran kepada perusahaan. Kompensass yang diberikan secara benar, para
karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi,
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sehingga tujuan kompensasi untuk mempertahankan karyawan dapat tercapai (Handoko,2001).
Ologunde (2003) menyatakan turnover intention dapat dicegah dengan penerapan sistem
kompensasi yang fair dan layak. Jika kompensasi yang diberikan sesuai harapan karyawan,
maka produktifitas kerjanya akan meningkat dan berpengaruh terhadap loyalitas kepada
perusahaan sehingga terjadi penurunan keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan atau turnover intention.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Arin Dewi dkk (2014) dan Rubel et.a (2015)
menunjukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Oleh karena itu hipotesis yang akan digunakan untuk peneltian ini adalah sebagai
berikut:

H4 : Kompensas ber pengar uh secar a negatif signifikan terhadap turnover intention.

Kepuasan Kerja dan Turnover I ntention

Raobbins (2013), menyatakan bahwa kepuasan kerja yang lebih rendah merupakan alat
prediksi untuk mengetahui niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Kepuasan kerja yang
lebih rendah bisa menjadi sebuah prediktor keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Herzberg (1996) menyatkan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu variabel terkuat yang
berpengaruh terhadap turnover karyawan. Seseorang yang memandang bahwa pekerjaanya itu
memenuhi  harapan yang diinginkan dapat disimpulkan bahwa mereka merasa puas dengan
pekerjaan yang dilakukan. Kepuasan yang didapatkan karyawan akan berdampak positif terhadap
produktifitasnya selama bekerja di perusahaan. Jika karyawan merasa terpuaskan maka karyawan
akan menyukai pekerjaan yang dilakukan dan meningkatkan kesetiaan kepada perusahaan. Jika
rasa loyalitas muncul terhadap perusahaan maka akan membuat karyawan urung mempunyai
keinginan untuk meninggal kan perusahaan tersebuit.

Hasil pendlitian yang telah dilakukan oleh Wei et.al (2008) dan Mehdi et.ad (2012)
menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover
intention. Oleh karena itu hipotesis yang akan digunakan untuk peneltian ini adalah sebagai
berikut:

H5 : Kepuasan kerja berpengar uh secara negatif signifikan terhadap turnover intention.

Berdasarkan latar belakang masalah, tinjauan pustaka dan peneltian terdahulu yang telah
diuraikan, kerangka pemikiran teoritis dalam peneltian ini dapat dilihat pada gambar berikut:

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis
. . H3
Lingkungan Kerja
(X1) H1
Kepuasan Kerja H5 j Turnover intention
(Y1) s (Y2
H2
H4
Kompensasi
X2

Sumber : Chen et.al (2011), Annakis et.al (2011), Sardzoska dan Tang (2012), Mukti Wibowo dkk (2014),
Potale dan Uhing (2015), Rubel et.al (2015), Mamiharisoa (2015), Retno (2015), Wei et.a (2008) dan Mehdi
et.a (2012).

METODE PENELITIAN
Definisi Operasional dan Indikator Variabel Penelitian

Turnover intention merupakan hasil evaluas dari individu mengenai kelanjutan
hubunganya dengan perusahaan untuk meninggalkan perusahaan yang belum ditunjukan dalam
aks nyata (Sutanto, 2013). Indikator yang digunakan untuk mengukur turnover intention karyawan
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adalah karyawan mencari alternatif pekerjaan yang lebih baik, karyawan aktif mencari pekerjaan
lain di luar perusahaan, karyawan serius berfikir untuk keluar dari pekerjaan, karyawan sering
berfikir untuk keluar dari pekerjaan, dan karyawan berpikir bahwa tidak akan bekerjadi perusahaan
ini untuk waktu yang lama (Wayne, Sandy J, Lyn M.Shore dan Robert C.Liden, dalam Fuad
Masud, 2004).

Menurut Hasibuan (2012), kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaanya yang dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja yang
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam maupun luar pekerjaan. Indikator
yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja karyawan adalah kepuasan dengan gaji, kepuasan
dengan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan penyelia, dan kepuasan dengan
pekerjaan itu sendiri (Nelson dan Quick, 2006).

Menurut Sedarmayanti (2009), lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di
sekitar karyawan ketika bekerja baik dalam bentuk fissk maupun non fisik. Lingkungan fisik
merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dalam bentuk fisik seperti kebisingan,
pencahayaan, temperatur ruangan, keamanan ketika kerja dan lainya. Sedangkan lingkungan kerja
non fisk merupakan lingkungan berupa interaksi dengan sesama karyawan, atasan dan bentuk
interaksi yang lain. Indikator lingkunga kerja dikemukakan oleh Tyssen (1996) dan Sedarmayanti
(2009) meliputi hubungan dengan rekan kerja, hubungan dengan atasan, fasilitas kerja, penerangan,
suhu ruang kerja, musik, kebisingan dan keamanan.

Kompensas: mengacu pada segala bentuk pembayaran yang diberikan kepada karyawan
yang memiliki dua komponen utama yaitu pembayaran langsung (komisi, upah, gaji, insentif dan
bonus) dan pembayaran tidak langsung (asuransi dan liburan yang dibayar oleh perusahaan)
(Desder, 2015). Indikator kompensasi dalam penelitian ini meliputi : gaji, bonus atau insentif,
tunjangan dan penghargaan atau reward.

Populas dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Laksana Baru Swalayan Maenang
tahun 2017 sebanyak 264 karyawan dengan sampel penelitian sebanyak 73 karyawan yang
ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan margin of error 10%. Data dikumpulkan
melalui penyebaran kuesioner menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria responden
yakni (1) karyawan tetap, (2) karyawan level staf (3) karyawan pernah berpikir untuk
meninggalkan perusahaan. Penelitian ini menggunakan skala likert 1-5.

Alat Analisis Data

Andlisis data yang digunakan dalam peneltian ini adalah regresi linear berganda untuk
mengukur pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dan uji sobel untuk mengukur
besarnya pengaruh variabel intervening dengan menggunakan software SPSSvers 23 for windows.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Berdasarkan jenis kelamin mayoritas responden adalah perempuan dengan jumliah 38
karyawan atau 52%. Rentang usia responden dengan jumlah terbesar adalah usia 21-25 tahun
dengan jumlah 50 karyawan atau presentase sebesar 69%. Menurut masa kerja karyawan, karyawan
dengan masa kerja lebih dari 3 tahun adalah yang terbesar dengan jumlah 41 karyawan atau 56%.
Berdasarkan tingkat pendidikan karyawan dengan tingkat pendidikan SMA adalah yang terbesar
sebanyak 67 karyawan atau 91%.

Analiss Angka Indeks Variabel
Angka Indeks Variabel Lingkungan Kerja

Nilai rata rata indeks variabel lingkungan kerja adalah 54,9. Nilai tersebut menunjukan
bahwa penilaian karyawan Laksana Baru Swalayan terhadap kualitas lingkungan kerjanya
termasuk tinggi atau baik.

Angka Indeks Variabel Kompensasi
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Nila rata rata indeks variabel kompensasi adalah 55,95. Nilai tersebut menunjukan bahwa
penilaian karyawan Laksana Baru Swalayan terhadap kompensasi yang diberikan perusahaan
termasuk tinggi.

Angka Indeks Variabel Kepuasan Kerja

Nila rata rata indeks variabel kepuasan kerja adalah 56,95. Nilai tersebut menunjukan
bahwa penilaian karyawan Laksana Baru Swalayan terhadap kepuasan kerja yang dirasakan dan
didapatkan termasuk tinggi.

Angka Indeks Variabel Turnover Intention

Nilal rata rata indeks variabel lingkungan kerja adalah 55,95. Nilai tersebut menunjukan
bahwa penilaian karyawan Laksana Baru Swaayan terhadap keinginan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan dalam kategori sedang.

Pengujian Regres Linear Berganda

Sebelum peneliti melakukan pengujian regresi linear berganda, data dalam penelitian ini
telah dilakukan uji validitas, uji reliabilitas dan uji asumsi klasik (uji heterokedastisitas, uji
multikolinearitas dan uji normalitas). Berdasarkan uji yang telah dilakukan tersebut, seluruh data
dinyatakan valid dan reliabel, berdistribusi nhormal dan bebas dari masalah multikolinearitas dan
heterokedastisitas. Selanjutnya, data diolah lebih lanjut ke dalam persamaan regresi linear berganda
| dan 1l sebagai berikut:

Tabel 2
Pengujian AnalisisRegresi Linear Berganda |
Coefficients’
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 7,445 1,736 4,288 ,000
Lingkungan Kerja ,128 ,058 ,216 2,196 ,031
Kompensasi ,533 ,096 ,549 5,582 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Berdasarkan pengujian diatas, maka diperoleh model regresi persamaan 1 yaitu Y1 =
0,216X 1+ 0,549X 2. Berdasarkan model tersebut diketahui semua variabel berkorelasi positif.

Hipotesis | (H1) : Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja. Pengujian diatas menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja (X1) memiliki nilai koefisien
sebesar 0,216, nilai signifikansi sebesar 0,031 dan nilai t hitung sebesar 2,196. Apabila nilai
signifikansi < 0,05 dan ¢, >t (nilai t,_, .= 1,995). Maka HO ditolak dan H1 diterima,

icumg rabal abal
maka variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan
kerja (Y1). ). Kualitas lingkungan kerja yang semakin baik dapat meningkatkan kepuasan kerja
yang dirasakan oleh karyawan Laksana Baru Swalayan.

Hipotesis 1l (H2) : Kompensas berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengujian diatas menunjukan bahwa variabel kompensas (X2) memiliki nilai koefisen sebesar
0,549, nila signifikansi sebesar 0,000 dan nilai t hitung sebesar 5,582. Apabila nilai signifikansi <
0,05dan t,,p0ns™> trane (Nl 2, =1,995). Maka HO ditolak dan H2 diterima, maka variabel
kompensasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Y 1).
Pemberian kompensasi yang semakin baik dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan Laksana Baru Swalayan.
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Tabel 3
Hasil Pengujian R Square

M odel Summary®

Std. Error of
Model R R Square | Adjusted R Square | the Estimate
1 6722 452 ,436 1,594

a. Prediktors: (Constant), Kompensasi, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Nilai koefisen determinas (Adjusted R Square) adalah 0,436. Koefisen determinas
tersebut dapat diartikan bahwa variabel lingkungan kerja (X1) dan kompensasi (X2) dapat
menjelaskan 43,6% varias dari variabel kepuasan kerja (Y 1). Sedangkan sisanya 56,4% dijelaskan
oleh variabel lain selain variabel lingkungan kerja dan kompensasi.

Tabel 4
AnalisisRegres Linear Bergandalll
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 32,977 3,087 10,682 ,000
Lingkungan Kerja -,192 ,095 -,222 -2,018 ,047
Kompensasi -,490 ,182 -,345 -2,694 ,009
Kepuasan Kerja -,240 ,189 -,164 -1,269 ,209

a Dependent Variable: Turnover intention
Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Berdasarkan pengujian diatas, maka diperoleh model regresi persamaan 1 yaitu Y2=—
0,222X1 — 0,345X2 — 0,164Y 1. Berdasarkan model tersebut diketahui semua variabel berkorelasi
negatif.

Hipotesis 3 (H3) : Lingkungan kerja berpengaruh negatif signifkan terhadap turnover
intention. Pengujan diatas menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja (X1) memiliki nilai
koefisien sebesar -0,222, nilai signifikans sebesar 0,047 dan nila t hitung sebesar -2,018. Apabila
nilai signifikansi <0,05dan ¢, ... > t. 5. Nila t, .= 1,995). Maka HO ditolak dan H3
diterima, variabel lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabd turnover
intention (Y 2). Semakin baik kualitas lingkungan kerjayang ada di perusahaan dapat menurunkan
keinginan karyawan Laksana Baru Swalayan untuk meninggalkan perusahaan (turnover intention).

Hipotesis 4 (H4) : Kompensasi berpengaruh negatif signifkan terhadap turnover intention.
Pengujian diatas menunjukan bahwa variabel kompensasi (X2) memiliki nilai koefisien sebesar -
0,345, nilai signifikansi sebesar 0,009 dan nilai t hitung sebesar -2,694. Apabila nilai signifikansi <
0,05 dan t,,, 0y > tang (NlA £, .= 1,995). Maka HO ditolak dan H4 diterima, variabel
kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel turnover intention (Y 2). Semakin
baik pemberian kompensasi yang diberikan kepada karyawan dapat menurunkan keinginan
karyawan untuk meninggalkan perusahaan (turnover intention).

Hipotesis 5 (H5) : Kepuasan kerja berpengaruh negatif signifkan terhadap turnover
intention. Pengujian diatas menunjukan bahwa variabel kepuasan kerja (Y 1) memiliki nilai
koefisien sebesar - 0,164, nilai signifikansi sebesar 0,209 dan nilai t hitung sebesar -
1,269. Apabilanilai signifikans < 0,05 dan ¢t,,,,,,.,>t (nila t,_, ., = 1,995). Maka HO
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diterima dan H5 ditolak, variabel kepuasan kerja (Y1) berpengaruh negatif tetapi tidak
signifikan terhadap variabel turnover intention (Y2). Semakin baik tingkat kepuasan yang
dirasakan karyawan tidak memiliki pengaruh yang cukup kuat untuk menurunkan
keinginan karyawan meninggalkan perusahaan. Hal tersebut bisa jadi karena ada faktor faktor
lain yang menjadi hambatan karyawan untuk meninggalkan perusahaan seperti pekergjaan
aternative dan pasar tenaga kerja (Robbins, 2006). Jika karyawan merasakan ketidakpuasan tetapi
karena adanya beban keluarga untuk menghidupi anak dan istri ditambah keadaaan ekonomi yang
buruk seperti lapangan kerja yang sedikit dan pengangguran yang melimpah memaksa karyawan
untuk tetap bertahan meskipun tidak puas dengan kondisi yang ada di perusahaan.

Tabel 5
Hasil Pengujian R Square (Regresi I1)

M odel Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,606° ,368 ,340 2,522

a. Prediktors: (Constant), Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, Kompensasi

b. Dependent Variable: Turnover intention
Sumber : Data primer yang diolah, 2017

Nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) hanya 0, 340. Hasil koefisien determinasi
tersebut dapat diartikan variabel lingkungan kerja (X 1), kompensasi (X2) dan kepuasan kerja (Y1)
hanya dapat menjelaskan 34% varias dari variabel turnover intention (Y2). Sedangkan sisanya
66% dijelaskan oleh variabel lain selain variabel lingkungan kerja, kompensasi (X2) dan kepuasan
kerja (Y1).

Uji Sobe
Gambar 2
Diagram Path Analysis

Lingkungan Kerja
(X1)

B =018 Kepuasan Kerja ] Turnover intention
SE, = 0,058 (Y1) By =-0240 Y2)
J SE,=0189 "\
f» =0533
SE, =0,09

Kompensasi
X2

Sumber : Data primer yang diolah, 2017

1. Nila .., pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention melalui kepuasan

kerja dengan menggunakan sobel test adalah — 1,034 sedangkan nilai t,_, ., adalah 1,995
yang berarti nilai ¢, lebih kecil dari nila t,.,,,. Oleh karena itu, dapat diketahui

bahwa kepuasan kerjatidak dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention.
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dengan menggunakan sobel test adalah — 1,23 sedangkan nilai ¢, _, ., adalah 1,995 yang
berarti nilai t,,,,., |ebih kecil dari nilai ¢, ,. Oleh karena itu, dapat diketahui bahwa
kepuasan kerjatidak dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh beberapa kesimpulan yakni menunjukan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja,
sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan
maka akan semakin meningkatkan kepuasan dari pekerjaan yang dilakukan. Selanjutnya,
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja, sehingga
semakin baik kompensasi yang didapatkan oleh karyawan maka akan semakin meningkatkan
kepuasan dari pekerjaan yang dilakukan. Kemudian lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif
dan signifikan terhadap variabel turnover intention, sehingga semakin baik lingkungan kerja yang
dirasakan oleh karyawan maka dapat mempengaruhi turunya tingkat turnover intention.
Selanjutnya, kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel turnover
intention, sehingga semakin baik dan sesuai kompensasi yang didapatkan oleh karyawan maka
dapat mempengaruhi turunya tingkat turnover intention dari karyawan. Kemudian kepuasan kerja
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap variabel turnover intention, sehingga
semakin baik atau buruknya kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka tidak berpengaruh
terhadap naik atau turunya tingkat turnover intention dari karyawan Laksana Baru Swalayan.Selain
kelima hipotesis yang telah diuraikan diatas, sobel test menunjukan bahwa variabel kepuasan kerja
tidak dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap turnover intention.

Penelitian yang telah dilakukan memiliki berbagai keterbatasan yaitu variabel yang
digunakan untuk mengukur variabel turnover intention dalam penditian ini hanya variabel
lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan kerja. Terdapat banyak variabd lain yang dapat
digunakan untuk mengukur variabel turnover intention karyawan. Selanjutnya, sampel penelitian
yang digunakan peneliti relatif sedikit, sehingga kurang spesifik untuk menarik kesimpulan
pendlitian yang dilakukan di Laksana Baru Swalayan Maenang. Kemudian Peneliti tidak
melakukan pendampingan selama responden melakukan pengisian kuesioner. Hal itu menyebabkan
beberapa responden kurang lengkap dalam mengisi kuesioner pernyataan tertutup dan pertanyaan
terbuka sehingga tidak bisa diolah ke tahap selanjutnya.

Oleh karena itu, untuk penelitian selanjutnya dengan topik yang sejenis hendaknya perlu
memasukan variabel lain diluar variabel yang ada dalam model ini. Peneliti yang akan datang perlu
menambah jumlah sampel dalam penelitian agar hasil penelitian dapat memberikan pengaruh yang
lebih spesifik untuk menjelaskan masalah yang ada dalam penelitian. Selanjutnya, peneliti yang
akan datang hendaknya perlu memasukan pertanyaan terbuka pada setigp indikator ketika
melakukan penyebaran kuesioner agar informasi yang didapatkan semakin banyak dan mendalam,
sehingga diperoleh lebih tepat dan spesifik dalam penarikan kesimpulan penelitian.
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