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Abstrak

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh kompensasi, Kepemimpinan Dan lingkungan kerja
terhadap turnoverintention karyawan CV Budi Gases Pekanbaru.
Metode penelitian yangdigunakan merupakan metode penelitian
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan
Pada CV Budi Gases Pekanbaru yang berjumlah 34 orang.
Mengingat jumlah populasi relatif kecil yaitu di bawah 100, maka
seluruh anggota populasi diambil semua sebagai sampel
penelitian sehingga penelitiannya disebut sebagai penelitian
populasi atau penelitian sensus. Data yang didapatkan dari
penyebaran kuesioner dianalisis dengan analisis regresiberganda
untuk pengujian hipotesisnya. Hasil penelitian kompensasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan CV Budi Gases Pekanbaru, Kepemimpinan
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan CV Budi Gases Pekanbaru dan lingkungan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan CV Budi Gases Pekanbaru.

Kata Kunci: Kompensasi, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja
Dan Turnover Intention

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat
penting yang tidak dapat dipisahkan dari organisasi, lembaga dan perusahaan.
Sumber daya manusia pada hakikatnya adalah orang yang bekerja sebagai pelaku,
pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan perusahaan. Sumber daya manusia
selalu dikaitkan dengan setiap perusahaan sebagai faktor eksistensial dan
berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan yang efektif dan sukses. Untuk
memahami hal tersebut, perusahaan membutuhkan karyawan yang handal dan
berkualitas. Oleh karena itu, perusahaan harus mengetahui bagaimana mengelola dan
bertanggung jawab atas sumber daya manusia dengan semaksimal mungkin (Efitriana
& Liana, 2022).

Jika karyawan merasa nyaman dan senang dengan cara perusahaan
memperlakukan mereka, maka karyawan tersebut diharapkan dapat melakukan
pekerjaan dengan baik dan membantu perusahaan mencapai tujuannya. Salah satu
perusahaan yang membutuhkan sumber daya manusia yang handal dan berkualitas
adalah CV Budi Gases Pekanbaru. CV Budi Gases Pekanbaru merupakan
perusahaan komanditer yang bergerak di bidang supplier gas industri dan medis, serta
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jasa instalasi gas medis untuk Rumah Sakit dan Klinik. Perusahaan ini beralamat di
Komplek Peputra Raya Blok B2 No 12 Desa Tanah Merah, Kecamatan Siak Hulu
Kabupaten Kampar Pekanbaru.

Salah satu permasalahan yang berpengaruh pada sumber daya manusia
merupakan tingkat turnover intention yang tinggi. Perusahaan harus mengawasi
sumber daya manusia mereka supaya mereka dapat bertahan sehingga tingkat
turnover intention karyawan menjadi rendah. Purwati dan Maricy (2021)
mendeskripsikan bahwa turnover intention merupakan suatu proses di mana seorang
karyawan meninggalkan suatu organisasi dan meninggalkan pekerjaan serta tugasnya
harus digantikan oleh orang lain. Berikut data turnover intention CV Budi Gases
Pekanbaru dari tahun 2020-2022.

Tabel 1. Data Turnover Intention CV Budi Gases Pekanbaru

Tahun Jumlah Karyawan Karyawan Jumlah Persentase
Karyawan Masuk Keluar Karyawan
Awal Tahun Akhir Tahun
2020 43 2 13 32 34,6%
2021 32 6 11 27 37,2%
2022 27 11 4 34 13,1%

Sumber : CV Budi Gases Pekanbaru

Salah satu unsur penyebab masalah turnover intention adalah karena
kompensasi. Menurut kasmir (2016) kompensasi merupakan penghargaan atau
pendapatan dalam bentuk uang, barang atau jasa langsung atau tidak langsung yang
diterima oleh karyawan sebagai pendapatan yang diberikan kepada perusahaan
sebagai imbalan atas kontribusi mereka kepada kemajuan perusahaan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan memberikan kompensasi yang adil
dan merata, karyawan akan lebih bersemangat untuk bekerja karena mereka merasa
kebutuhannya dipenuhi.

Faktor lain yang mempengaruhi turnover intention selain kompensasi adalah
kepemimpinan. Menurut Edison et al. (2018) kepemimpinan didefinisikan sebagai
upaya untuk mendorong orang lain atau bawahannya untuk bekerja sama untuk
mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan juga berarti memiliki kemampuan untuk
mendorong kelompok untuk mencapai suatu tujuan (Bija & Hamidah, 2021).

Faktor lain yang juga menjadi penyebab keinginan karyawan untuk berpindah
adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah seperangkat alat dan bahan yang
dijumpai di lingkungan tempat pegawai bekerja, cara kerjanya, dan pengaturan
kerjanya baik secara individu maupun kelompok. Lingkungan kerja merupakan bagian
komponen yang sangat penting dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja
(Sedarmayanti, 2017)

KAJIAN PUSTAKA

Turnover Intention

Jumlah karyawan yang meninggalkan perusahaan dalam jangka waktu tertentu
dikenal sebagai turnover. Menurut Sopiah & Sangadji (2018) turnover intention pada
dasarnya adalah keinginan untuk seorang karyawan berpindah dari satu pekerjaan ke

€-ISSN: 2962-0708 651



Jurnal llmiah Mahasiswa Merdeka EMBA
Vol. 3 No. 2 Tahun 2024 Hal 650-662

pekerjaan lain. Dalam beberapa kasus, pergantian karyawan berdampak positif pada
organisasi. Tetapi sebagian besar membawa dampak negatif, baik dari segi biaya
maupun dari segi kehilangan waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang.
Menurut Robbins & Timothy (2015) turnover intention adalah tingkat kemungkinan
seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela atau tidak
sukarela sebagai akibat dari pekerjaan yang tidak menarik saat ini dan
ketersediaan pekerjaan alternatif.

Kompensasi

Menurut Hasibuan (2018) kompensasi adalah semua uang, barang langsung atau
tidak langsung yang diterima oleh karyawan sebagai balasan atas jasa mereka kepada
perusahaan. Sedangkan Kadarisman (2014) mengatakan kompensasi adalah
penghargaan atau imbalan yang adil dan layak kepada karyawan sebagai balasan
atas kontribusi atau peran mereka dalam mencapai tujuan perusahaan. Penghargaan
dapat berupa imbalan finansial atau non finansial, langsung atau tidak langsung.

Kepemimpinan

Menurut Azan (2021) Kepemimpinan adalah proses mendorong dan mempengaruhi
sekelompok orang untuk bertindak agar mencapai tujuan bersama. Sedangkan
menurut Ardiputra et al. (2022) kepemimpinan adalah kemampuan meyakinkan dan
mendorong orang lain untuk bekerja sama sebagai tim untuk mencapai tujuan
perusahaan atau organisasi.

METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Dalam penelitian ini, peneliti mengambil lokasi di Kota Pekanbaru dengan subjek
penelitian karyawan CV Budi Gases Pekanbaru. Waktu penelitian adalah jangka waktu
yang digunakan peneliti untuk melakukan penelitian, mulai dari penyusunan proposal
penelitian sampai pada pelaporan hasil penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan CV Budi Gases Pekanbaru yang berjumlah 34 orang. Mengingat jumlah
populasi relatif kecil yaitu di bawah 100, maka seluruh anggota populasi diambil semua
sebagai sampel penelitian sehingga penelitiannya disebut sebagai penelitian populasi
atau penelitian sensus. Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan
sekunder. Teknik pengumpulan data menggunakan google form dengan
menggunakan skala likert. Uji yang akan digunakan yaitu uji instrumen yang terdiri dari
uji reliabilitas dan validitas; Uji asumsi klasik yang terdiri atas uji multikolinearitas, uiji
normalitas dan uji heteroskedastisitas; Serta uji analisis regresi linear berganda yang
terdiri atas uji t dan koefisien determinasi. Peneliti menggunakan program aplikasi
SPSS statistic 22.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
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Tabel 2. Karakteristik Responden

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase

Laki-Laki 19 55,9%

Perempuan 15 44,1%

Total 34 100%

Usia Jumlah Presentase
18-25 Tahun 15 44,1%
26-33 Tahun 9 26,5%
34-41 Tahun 4 11,8%
> 42 Tahun 6 17,6%
Jumlah 34 100%

Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase
SMA/SMK 18 52,9%
D3 1 2,9%
S1 15 44,1%

S2 0 0

Total 34 100%

Lama Bekerja Jumlah Presentase

<1 Tahun 0 %

1 -4 Tahun 22 64,7%
>4 Tahun 12 35,3%
Total 34 100%

Sumber : Olahan Data Spss, 2024

Dari hasil pengolahan hasil kuesioner didapatkan karakteristik responden karyawan
CV Budi Gases Pekanbaru.

1.

Berdasarkan jenis kelamin sebanyak 19 orang (55,9%) responden berjenis kelamin
laki-laki dan 15 orang (44,1%) responden berjenis kelamin perempuan, dikarenakan
pekerjaan lebih membutuhkan tenaga laki-laki ketimbang tenaga perempuan.

. Berdasarkan usia responden terdapat 15 orang (44,1%) berumur 18-25 tahun, 9

orang (26,5%) berumur 26-33 tahun, 4 orang (11,8%) berumur 34-41 tahun, 6 orang
(17,6%) berumur >42 tahun, hasil menunjukan lebih banyak usia 18-25 tahun
dikarenakan CV Budi Gases Cabang Pekanbaru ingin memiliki karyawan yang
masih produktif sehingga mereka dapat memaksimalkan pekerjaan mereka dan
meningkatkan kinerja perusahaan

. Berdasarkan pendidikan terakhir responden terdapat 18 orang (52,9%) responden

SMA/SMK, 1 orang (2,9%) responden D3 dan 15 orang (4%) responden S1. Hasil
menunjukan lebih banyak responden yang mempunyai pendidikan terakhir
SMA/SMK dan S1.

. Berdasarkan lama kerja di CV Budi Gases pekanbaru terdapat 22 orang (64,7%)

responden yang telah bekerja selama 1-4 tahun, 12 orang (35,3%) responden yang
telah bekerja > 4 tahun. Hasil menunjukan lebih banyak responden yang telah
bekerja 1-4 tahun.
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Uji Analisis Statistik Deskriptif Tanggapan Responden

Tabel 3. Hasil Analisis Statistik Deskriptif Tanggapan Responden

N Minimum Maximum Mean S.td'.
Deviation

Kompensasi 34 10 50 22,29 9.694
Kepemimpinan 34 14 50 26,91 8,649
Lingkungan Kerja 34 20 50 28,29 6,558
Turnover Intention 34 12 29 22,94 3,609
Valid N (listwise) 34

Sumber : Olahan Data Spss (2024)

1. Kompensasi

Berdasarkan penguijian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar 10,
nilai maximum 50 dan nilai rata rata (mean) sebesar 22,29 dengan standar deviasi
9,694. Nilai rata-rata dan standar deviasi kompensasi menunjukan bahwa terdapat
penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasi..

. Kepemimpinan

Berdasarkan penguijian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar 14,
nilai maximum 50 dan nilai rata rata (mean) sebesar 26,91 dengan standar deviasi
8,649. Nilai rata-rata dan standar deviasi kepemimpinan menunjukan bahwa
terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar
deviasi.

. Lingkungan Kerja

Berdasarkan pengujian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar 20,
nilai maximum 50 dan nilai rata rata (mean) sebesar 28,29 dengan standar deviasi
6,558. Nilai rata-rata dan standar deviasi lingkungan kerja menunjukan bahwa
terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar
deviasi.

. Turnover Intention

Berdasarkan pengujian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar 12,
nilai maximum 29 dan nilai rata rata (mean) sebesar 22,94 dengan standar deviasi
3,609. Nilai rata-rata dan standar deviasi turnover intention menunjukan bahwa
terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar
deviasi.

Uji Kualitas Data

Tabel 4. Uji Validitas

Item pernyataan ‘ Correlation \ r-tabel Keterangan
Kompensasi (X1)
X1.1 0.823 | 0.3388 Valid
X1.2 0.799 | 0.3388 Valid
X1.3 0.914 | 0.3388 Valid
X1.4 0.869 | 0.3388 Valid
X1.5 0.907 | 0.3388 Valid
X1.6 0.902 | 0.3388 Valid
X1.7 0.737 | 0.3388 Valid
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X1.8 0.893 | 0.3388 Valid
X1.9 0.957 | 0.3388 Valid
X1.10 0.935 | 0.3388 Valid
Kepemimpinan (X2)
X2.1 0.822 | 0.3388 Valid
X2.2 0.879 | 0.3388 Valid
X2.3 0.885 | 0.3388 Valid
X2.4 0.902 | 0.3388 Valid
X2.5 0.891 | 0.3388 Valid
X2.6 0.900 | 0.3388 Valid
X2.7 0.828 | 0.3388 Valid
X2.8 0.861 | 0.3388 Valid
X2.9 0.838 | 0.3388 Valid
X2.10 0.656 | 0.3388 Valid
Lingkungan Kerja (X3)
X3.1 0.745 | 0.3388 Valid
X3.2 0.419 | 0.3388 Valid
X3.3 0.796 | 0.3388 Valid
X3.4 0.706 | 0.3388 Valid
X3.5 0.916 | 0.3388 Valid
X3.6 0.813 | 0.3388 Valid
X3.7 0.836 | 0.3388 Valid
X3.8 0.802 | 0.3388 Valid
X3.9 0.800 | 0.3388 Valid
X1.10 0.773 | 0.3388 Valid
Turnover Intention (Y)
Y1 0.931 | 0.3388 Valid
Y2 0.878 | 0.3388 Valid
Y3 0.501 | 0.3388 Valid
Y4 0.501 | 0.3388 Valid
Y5 0.802 | 0.3388 Valid
Y6 0.680 | 0.3388 Valid

Sumber : Olahan Data Spss, 2024

1. Dari tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk
variabel kompensasi memiliki R tabel 0.3388. Dapat disimpulkan bahwa secara
statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan layak untuk
digunakan data penelitian.

2. Dari tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk
variabel kepemimpinan memiliki R tabel 0.3388. Dapat disimpulkan bahwa secara
statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan layak untuk
digunakan data penelitian.

3. Dari tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk
variabel lingkungan kerja memiliki R tabel 0.3388. Dapat disimpulkan bahwa secara
statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan layak untuk
digunakan data penelitian.

4. Dari tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk
variabel turnover intention memiliki R tabel 0.3388. Dapat disimpulkan bahwa

€-ISSN: 2962-0708 655



Jurnal llmiah Mahasiswa Merdeka EMBA
Vol. 3 No. 2 Tahun 2024 Hal 650-662

secara statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan
layak untuk digunakan data penelitian.

Tabel 5. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Nilai kritis Keterangan
X1 0.966 0,60 Reliabel
X2 0.956 0,60 Reliabel
X3 0.920 0,60 Reliabel

Y 0.815 0,60 Reliabel

Sumber : Olahan Data Spss, 2024

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa masing-masing dari setiap variabel ternyata
diperoleh nilai Cronbach Alpha > 0,60. Dengan demikian, maka hasil uji reliabilitas
terhadap keseluruhan variabel adalah reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Tabel 6. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 34
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 3,42013279
Most Extreme Differences Absolute .073
Positive .073
Negative -.069
Test Statistic .073
Asymp. Sig. (2-tailed) .200

Sumber : Olahan Data Spss, 2024

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa uji normalitas yang dilakukan dengan
metode Kolmogorov-Smirnov menunjukkan hasil signifikan uji normalitas sebesar
0,200 dimana hasil tersebut lebih besar dari pada taraf signifikan 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa penelitian yang diberi pada uji normalitas berdistribusi normal.

Tabel 7 Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 Kompensasi 273 3,664
Kepemimpinan ,178 5,608
Lingkungan Kerja 262 3,812

Dependent Variable: Turnover Intention

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai VIF < 10 untuk semua variabel bebas,
begitu juga dengan nilai tolerance > 0,10. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak ada terdapat multikolinearitas antara variabel bebas dalam penelitian ini.

Gambar 1 Uji Heteroskedastisitas
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Scatterplot
Dependent Variable: ABS_RES

Regression Studentized Residual
"4
»

Regression Standardized Predicted Valus

Berdasarkan gambar 1 diatas, dapat dilihat tidak terdapat pola yang jelas dan titik yang
menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan tidak
terjadi heteroskedastisitas

Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 8 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Standardized Coefficients

Unstandardized Coefficients

Model B  Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 22,201 ,785 28,279 ,000
Kompensasi -,249 ,029 -1,165 -8,517 ,000
Kepemimpinan -,116 ,031 -,569 -3,698 ,001
Lingkungan Kerja -,120 ,041 -,439 -2,899 ,007

Sumber: Olahan Data Spss, 2024

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diketahui bahwa persamaan regresi linear

berganda dalam analisis ini adalah :

Y =22,201 - 0,249 X1 - 0,116 X2 - 0,120 X3

Arti persamaan regresi linear tersebut adalah :

1. Nilai a = 22,201 menunjukkan bahwa apabila nilai Kompensasi (X1), kepemimpinan
(X2) dan lingkungan Kerja (X3) konstan atau tetap maka Turnover Intention (Y)
akan tetap sebesar 22,201.

2. Nilai bl =-0,249 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel Kompensasi (X1) naik
1 satuan maka Turnover Intention (Y) akan mengalami penurunan sebesar 0,249
dengan asumsi variabel lainnya tetap atau konstan.

3. Nilai b2 = -0,116 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel kepemimpinan (X2)
naik 1 satuan maka Turnover Intention (Y) akan mengalami penurunan sebesar
0,116 dengan asumsi variabel lainnya tetap atau konstan.

4. Nilai b3 = 0,120 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel lingkungan Kerja (X3)
naik 1 satuan maka Turnover Intention (Y) akan mengalami penurunan sebesar
0,120 dengan asumsi variabel lainnya tetap atau konstan.

Tabel 9. Uji T (Parsial)
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Coefficients?
Standardized
Coefficients
Unstandardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 22,201 ,785 28,279 ,000
Kompensasi -,249 ,029 -1,165 -8,517 ,000
Kepemimpinan -,116 ,031 -,569 -3,698 ,001
Lingkungan Kerja -,120 ,041 -,439 -2,899 ,007

a. Dependent Variable: Turnover Intention
sumber : Olahan Data Spss, 2024

Berdasarkan pada tabel diatas diketahui nilai t tabel pada persamaan regresi sebagai
berikut
T tabel = n-k-1
=34-3-1
30 dimana t tabel diperoleh dengan nilai signifikansi 0,05 adalah 2,042

Keterangan.
N= jumlah data
K= jumlah variabel bebas

1. Pengaruh kompensasi terhadap turnover intention CV. Budi Gases Pekanbaru
menunjukkan thiung -8,517 > tbel 2,042 dengan nilai signifikan yang dihasilkan
sebesar 0,000 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap turnover intention.

2. Pengaruh kepemimpinan terhadap turnover intention CV. Budi Gases Pekanbaru
menunjukkan thiung -3,698 > tubel 2,042 dengan nilai signifikan yang dihasilkan
sebesar 0,001 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention CV. Budi Gases Pekanbaru
menunjukkan thiung -2,899 > twubel 2,042 dengan nilai signifikan yang dihasilkan
sebesar 0,007 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Tabel 10 Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary

Adjusted R Std. Error of the Estimate

Model R R Square Square

1 8448 , 712 ,683 1,16696

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi ,Kepemimpinan

Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai koefisien determinasi (R) sebesar 0,683 atau
68,3%. Hal ini menunjukan bahwa hubungan antara variabel independen dengan
variabel dependen sebesar 68,3%. Yang berarti kompensasi (X1), kepemimpinan (X2)
dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh 68,3% terhadap Turnover Intention (Y),
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sedangkan sisanya 31,7% dipengaruhi oleh variabel atau faktor lain yang tidak
dijelaskan didalam penelitian ini.

PENUTUP
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara kompensasi (X1)
terhadap turnover intention (Y) diperoleh thiung -8,517 > tabel 2,042 dengan nilai
signifikan yang dihasilkan sebesar 0,000 < 0,05.. Hal ini berarti variabel kompensasi
(X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention (Y), dengan
kata lain hipotesis H1 diterima dan HO ditolak. Maknanya, jika kompensasi yang
diterima oleh karyawan cukup dan sesuai, maka karyawan akan tetap bertahan di
perusahaan. Begitupun sebaliknya, jika kompensasi yang diterima oleh karyawan tidak
sesuai maka tingkat turnover intention di perusahaan tersebut akan mengalami
peningkatan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Putri &
Islamuddin, (2022) dimana kompensasi berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan PT. Karya Sawitindo Mas.

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara kepemimpinan (X2)
terhadap turnover intention (Y) diperoleh thiung -3,698 > twvel 2,042 dengan nilai
signifikan yang dihasilkan sebesar 0,001 < 0,05. Hal ini berarti variabel kepemimpinan
(X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention (Y), dengan
kata lain hipotesis H1 diterima Ho ditolak. karena, kepemimpinan yang sesuai dengan
karakter karyawan agar tercipta sinergi yang baik dan meningkatkan kepuasan dan
kenyamanan saat bekerja Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan David & Solichin, (2021)dimana kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention pada Karyawan Bagian Marketing Mataram Sakti Prembun
Kabupaten Kebumen.

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara lingkungan kerja (X3)
terhadap turnover intention (Y) diperoleh thiung -2,899 > twvel 2,042 dengan nilai
signifikan yang dihasilkan sebesar 0,007 < 0,05. Hal ini berarti variabel lingkungan
kerja (X3) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention (Y),
dengan kata lain hipotesis H1 diterima Ho ditolak. Maknanya, Lingkungan kerja yang
baik tentunya mendorong karyawan untuk tetap di perusahaan, tetapi lingkungan kerja
yang tidak baik dan tidak nyaman tentunya akan membuat karyawan lebih cenderung
berpindah sehingga tingkat turnover intention semakin tinggi. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan Marzugi, (2021) dimana lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada PT Shelter Nusa Indah.

SARAN

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian yang sejenis diharapkan
lebih memperhatikan beberapa faktor yang digunakan dalam penelitian ini yang
dianggap berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. Dan bagi peneliti
selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan disarankan untuk meneruskan dan
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mengembangkan penelitian ini dengan mencari variabel lain yang mempengaruhi dan
memperkuat turnover intention.
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