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Abstrak

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui apakah kompensasi,
lingkungan kerja dan kepemimpinan diktator memiliki pengaruh positif
dan singnifikan terhadap turnover karyawan. Metode penelitian yang
digunakan merupakan metode penelitian kuantitatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan CV Delta Mitra Sejati yang
berjumlah 41 orang. Sampel diambil dengan menggunakan teknik
sampel jenuh dengan total sampel 41 orang. Data yang didapatkan
dari penyebaran kuesioner diolah dengan dengan menggunakan
spss. Hasil penelitian kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover karyawan CV Delta Mitra Sejati Pekanbaru.
Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover karyawan CV Delta Mitra Sejati Pekanbaru. Kepemimpinan
dictator berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
karyawan CV Delta Mitra Sejati Pekanbaru.

Kata Kunci: Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepemimpinan
Diktator dan Turnover Karyawan

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen penting dalam setiap
organisasi atau perusahaan. SDM mencakup semua individu yang bekerja di dalam
suatu organisasi untuk mencapai tujuan tertentu. Menurut Dessler (2020), SDM tidak
hanya menjadi penggerak utama dalam operasional organisasi, tetapi juga menjadi
aset strategis yang menentukan keberhasilan jangka panjang perusahaan. Oleh
karena itu, pengelolaan SDM yang efektif adalah prioritas utama dalam memastikan
organisasi dapat bersaing di pasar yang kompetitif. Pengelolaan SDM yang efektif
dapat memberikan dampak signifikan pada berbagai aspek organisasi, termasuk
produktivitas, inovasi, dan budaya kerja. Robbins dan Judge (2020) menegaskan
bahwa manajemen SDM yang baik mampu menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung, di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi
lebih maksimal. Dengan menciptakan kondisi kerja yang ideal, perusahaan dapat
memastikan bahwa setiap individu dalam organisasi memberikan performa terbaiknya.
Namun, meskipun SDM memiliki potensi besar untuk mendukung keberhasilan
organisasi, tantangan dalam pengelolaannya tetap ada. Salah satu isu yang sering
dihadapi adalah turnover karyawan, vyaitu perpindahan karyawan keluar dari
perusahaan. Hom et al. (2021) menjelaskan bahwa turnover tidak hanya menimbulkan
biaya tambahan seperti rekrutmen dan pelatihan, tetapi juga dapat mengganggu
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stabilitas operasional perusahaan. Turnover karyawan dapat terjadi karena berbagai
alasan, baik yang bersifat internal seperti ketidakpuasan kerja maupun eksternal
seperti peluang kerja yang lebih baik di perusahaan lain.

Salah satu perusahaan yang membutuhkan sumber daya manusia yang
berkualitas adalah CV. Delta Mitra Sejati Pekanbaru dimana perusahaan ini yang
merupakan salah satu perusahaan yang bergerak dalam bidang distributor obat.
Perusahaan tersebut beralamat diJl. Siak 2 Komplek Pergudangan Siak Il Blok G No.
1 -2, Kota Pekanbaru dan mendistribusikan produk obat-obatan dan farmasi dari Mitra
Principle yang bekerja sama dengan sektor swasta maupun Pemerintah sesuai
dengan implementasi cara distribusi obat yang baik (CDOB). Perusahaan tersebut
terus berupaya menyalurkan produk konsumsi, alkes, produk farmasi dan
berkomitmen menyediakan pelayanan jasa distribusi yang unggul dan terpercaya.
Berdasarkan survei awal yang dilakukan peneliti di CV. Delta Mitra Sejati, ditemukan
beberapa indikasi terjadinya turnover karyawan. Indikasi tersebut meliputi tingginya
angka ketidakhadiran karyawan, keterlambatan dalam kehadiran, serta kurangnya
ketelitian dalam menyelesaikan tugas. Fenomena ini tampaknya telah menjadi
kebiasaan di kalangan karyawan, sehingga berdampak pada pemutusan hubungan
kerja dan menyebabkan tingginya turnover di perusahaan. Hal ini dapat dilihat
berdasarkan data keluar masuk karyawan dari tahun 2021-2023 yang dapat dilihat
pada tabel 1 di bawah ini..

Tabel 1.1 DataTurnover KaryawanCV. Delta Mitra Sejati tahun 2021-2023

Tahun Jumlah Jumlah Jumlah karyawan Jumlah Turnover
karyawan karyawan yang yang masuk karyawan akhir Rate
Awal tahun keluar tahun
2021 40 8 7 39 20,25%
2022 39 6 8 41 15,00%
2023 41 10 10 41 24,39%
Sumber: CV. Delta Mitra Sejati, 2023
Rumus turnover = Jumlah Karyawan Keluar Setahun x 100%

(Jumlah Karyawan Awal Tahun —Akhir Tahun):2
Berdasarkan Tabel 1.1 diatas menunjukkan Selama tiga tahun terakhir,

presentase turnover tahun 2021 sebesar 20,25%, 2022 sebesar 15% dan 2023
sebesar 24,39%. Berdasarkan Teori (Robbins & Judge, 2017) turnover karyawan
sebaiknya tidak melebihi 10%.turnover dipandang buruk jika memiliki persentase
>10%. Sementara tingkat turnover karyawan di perusahaan tersebut dari tahun 2021-
2023 memiliki persentase >10%. Sehingga hal ini mengindikasikan bahwa turnover
karyawan diperusahaan tersebut sangat tinggi dan berdampak buruk bagi
perusahaan.

Fenomena yang terjadi di CV. Delta Mitra Sejati adalah ketimpangan dalam struktur
penggajian di CV. Delta Mitra Sejati, di mana karyawan dengan tanggung jawab yang
sama tetapi berada di divisi berbeda menerima gaji yang tidak sebanding.
Ketidakadilan ini sering kali menjadi topik keluhan di kalangan karyawan dan
menurunkan motivasi mereka untuk bekerja secara maksimal.

Turnover karyawan yang tinggi memberikan dampak signifikan pada perusahaan, baik
secara finansial maupun non-finansial. Dalam konteks finansial, perusahaan harus
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mengalokasikan sumber daya untuk mencari, merekrut, dan melatih karyawan baru
sebagai pengganti. Gupta dan Shaw (2022) menyebutkan bahwa biaya rekrutmen dan
pelatihan karyawan baru dapat mencapai hingga dua kali lipat dari gaji tahunan
karyawan yang meninggalkan perusahaan. Selain itu, proses adaptasi karyawan baru
juga membutuhkan waktu, yang dapat mengakibatkan penurunan produktivitas
sementara.

Secara non-finansial, turnover karyawan yang tinggi dapat memengaruhi moral
karyawan yang tersisa. Menurut Robbins dan Judge (2020), kehilangan karyawan,
terutama yang berpengalaman atau berprestasi tinggi, dapat menciptakan rasa
ketidakpastian dan menurunkan semangat kerja di antara karyawan lainnya. Hal ini
juga berpotensi merusak budaya organisasi, terutama jika turnover tersebut
disebabkan oleh faktor internal seperti manajemen yang buruk atau lingkungan kerja
yang tidak kondusif. Faktor-faktor yang memengaruhi turnover karyawan dapat
berasal dari berbagai aspek, termasuk Kompensasi Kerja, Lingkugnan Kerja, dan
Kepemimpinan Diktator.

Variabel yang mempengaruhi turnover karyawan adalah kompensasi.
Kompensasi kerja merupakan salah satu elemen penting dalam pengelolaan SDM
yang dapat memengaruhi tingkat turnover karyawan. Menurut Milkovich et al. (2021),
kompensasi kerja mencakup segala bentuk penghargaan yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas kontribusinya terhadap perusahaan, baik berupa gaji pokok,
insentif, maupun tunjangan lainnya. Kompensasi yang tidak kompetitif atau dirasa
tidak adil oleh karyawan sering kali menjadi salah satu penyebab utama tingginya
turnover karyawan. Kompensasi kerja tidak hanya memengaruhi kepuasan karyawan
tetapi juga persepsi mereka terhadap keadilan organisasi. Greenberg dan Baron
(2020) menyoroti bahwa keadilan distributif, yaitu persepsi karyawan mengenai
keadilan dalam pembagian penghargaan, sangat erat kaitannya dengan loyalitas dan
retensi karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka tidak menerima
kompensasi yang sebanding dengan kontribusi yang diberikan, mereka cenderung
mencari peluang kerja lain yang menawarkan penghargaan lebih baik.

Menurut Deci dan Ryan (2020), penghargaan finansial yang kompetitif dapat
memenuhi kebutuhan dasar karyawan, seperti rasa aman secara finansial, yang pada
gilirannya mendukung keterlibatan dan loyalitas mereka terhadap perusahaan.
Sebaliknya, ketika kompensasi kerja tidak sesuai harapan, karyawan mungkin merasa
kurang dihargai, yang dapat menurunkan motivasi dan memicu turnover karyawan.
Perusahaan yang mampu memberikan kompensasi yang adil dan kompetitif
cenderung lebih berhasil dalam mempertahankan karyawan yang kompeten dan
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Penjelasan di atas didukung
dengan penelitian yang dilakukan oleh Napitupulu (2022) yang menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan.

Faktor kedua yang mempengaruhi turnover karyawan adalah lingkungan kerja.
Lingkungan kerja adalah kondisi atau suasana tempat kerja yang dapat memengaruhi
kenyamanan, produktivitas, dan kesejahteraan karyawan. Lingkungan Kkerja
mencakup berbagai aspek, seperti hubungan antar karyawan, hubungan dengan
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atasan, fasilitas kerja, hingga suasana fisik seperti kebersihan dan keamanan tempat
kerja (Zhang et al ,2022). Lingkungan kerja yang kondusif mencakup aspek fisik
seperti kenyamanan tempat kerja, keselamatan, dan fasilitas yang memadai, serta
aspek non-fisik seperti hubungan interpersonal dan budaya organisasi yang
mendukung. Menurut Dul dan Ceylan (2021), lingkungan kerja yang nyaman dan
mendukung dapat menurunkan tingkat turnover karyawan. Sebaliknya, lingkungan
kerja yang buruk dapat menjadi salah satu alasan utama karyawan meninggalkan
perusahaan.

Menurut Zhang et al. (2022), lingkungan kerja yang tidak sehat, seperti adanya konflik
antar karyawan, kebijakan yang tidak jelas, atau tekanan kerja yang berlebihan, dapat
meningkatkan tingkat stres dan ketidakpuasan karyawan. Kondisi ini tidak hanya
menurunkan semangat kerja tetapi juga memicu karyawan untuk mencari tempat kerja
yang lebih baik. Di sisi lain, budaya organisasi yang buruk, seperti adanya favoritisme,
kurangnya penghargaan atas prestasi, atau komunikasi yang tidak efektif, dapat
merusak kepercayaan karyawan terhadap perusahaan. Hal ini sering kali menjadi
faktor utama yang mendorong turnover karyawan, terutama di kalangan karyawan
yang berbakat. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa lingkungan kerja
yang mereka ciptakan tidak hanya memenuhi kebutuhan fisik karyawan tetapi juga
mendukung aspek psikologis dan emosional mereka. Penjelasan di atas didukung
dengan penelitian yang dilakukan oleh Napitupulu (2022) yang menunjukkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan.
Faktor ketiga yang mempengaruhi turnover karyawan adalah kepemimpinan diktator.
Kepemimpinan dalam sebuah organisasi juga memiliki pengaruh besar terhadap
tingkat turnover karyawan. Salah satu gaya kepemimpinan yang sering dikaitkan
dengan tingginya tingkat turnover karyawan adalah kepemimpinan diktator. Menurut
Weber (2019), kepemimpinan diktator adalah bentuk kepemimpinan yang didasarkan
pada kekuasaan dan otoritas, bukan pada demokrasi atau konsensus. Sedangkan
menurut Dahl (2018) mendefinisikan kepemimpinan diktator sebagai sistem disuatu
perusahaan di mana seorang pemimpin memiliki kekuasaan absolut dan tidak
terbatas.

Kepemimpinan diktator ditandai dengan pengambilan keputusan yang sepihak,
kurangnya komunikasi dua arah, dan dominasi kekuasaan oleh pemimpin. Menurut
Bass dan Riggio (2021), gaya kepemimpinan semacam ini sering kali menciptakan
lingkungan kerja yang tidak sehat dan mengurangi keterlibatan karyawan. Pemimpin
diktator cenderung menggunakan pendekatan otoriter dalam mengelola tim, yang
dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja di kalangan karyawan. Menurut studi yang
dilakukan oleh Brown et al (2022), karyawan yang bekerja di bawah kepemimpinan
diktator sering kali merasa kurang dihargai dan kehilangan motivasi untuk
berkontribusi secara maksimal. Akibatnya, mereka lebih cenderung untuk
meninggalkan perusahaan demi mencari lingkungan kerja yang lebih suportif dan
inklusif.

Fenomena kepemimpinan dictator yang ada di CV Delta Mitra Sejati adalah
adanya kebijakan yang diberlakukan secara sepihak oleh manajer di CV. Delta Mitra
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Sejati tanpa mempertimbangkan masukan dari karyawan, seperti perubahan jam kerja
secara mendadak yang menyebabkan ketidakpastian dan ketidakpuasan di kalangan
karyawan. Perusahaan yang ingin mengurangi tingkat turnover karyawan harus
mempertimbangkan pengaruh gaya kepemimpinan dalam organisasi. Implementasi
gaya kepemimpinan yang lebih inklusif dan adaptif dapat memberikan dampak positif
tidak hanya pada retensi karyawan tetapi juga pada keberhasilan jangka panjang
perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Pratama (2022) menunjukkan bahwa
kepemimpinan diktator berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover karyawan

KAJIAN PUSTAKA
Turnover karyawan

Turnover karyawan merupakan sebuah tindakan yang dilakukan oleh karyawan
untuk melakukan pengunduran diri dari perusahaan baik secara sukarela yang di
sebabkan oleh faktor-faktor tertentu ( Asisti et al., 2020). Tarigan et al., (2021)
mengungkapkan bahwa pergantian karyawan adalah proses keluarnya karyawan dari
perusahaan secara permanen dengan alasan tertentu. Sedangkan menurut pricelda
dan pramono (2021) mengungkapkan bahwa turnover karyawan bias dikatakan
sebagai kemungkinan seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini dan
berpindah ke pekerjaan lain. Dari sudut pandang perusahaan pergantian karyawan
yang tinggi dapat mempengaruhi ketidakstabilan organisasi berkaitan dengan
perekrutan kembali karyawan untuk mengganti posisi karyawan sebelumnya.
Kompensasi

Menurut (Hasibuan, 2019) Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Sedangkan menurut
R. Wayne Mondy (2018) mengungkapkan bahwa Kompensasi adalah total seluruh
imbalan yang diterima karyawan sebagai pengganti jasa mereka. Menurut Bangun
(2021) kompensasi adalah imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas jasa yang
mereka sumbangkan pada pekerjaannya.

Lingkungan Kerja

Kondisi dan suasana lingkungan kerja yang baik akan dapat tercipta dengan
adanya penyusunan organisasi secara baik dan benar sebagaimana yang dikatakan
oleh Pratama (2015) bahwa suasana kerja yang baik dihasilkan terutama dalam
organisasi yang tersusun secara baik, sedangkan suasana kerja yang kurang baik
banyak di timbulkan oleh organisasi yang tidak tersusun dengan baik pula pendapat
Siagian (2016) bahwa lingkungan kerja adalah berkaitan dengan segala sesuatu yang
berada disekitar pekerjaan dan yang dapat memengaruhi karyawan, kondisi kerja,
hubungan karyawan di dalam perusahaan yang bersangkutan. Dari pendapat tersebut
dapat diterangkan bahwa terciptanya suasana kerja sangat dipengaruhi oleh struktur
organisasi yang ada dalam organisasi tersebut.
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Kepemimpinan Diktator

Menurut Weber (2019), kepemimpinan diktator adalah bentuk kepemimpinan
yang didasarkan pada kekuasaan dan otoritas, bukan pada demokrasi atau
konsensus. Sedangkan menurut Dahl (2018) mendefinisikan kepemimpinan diktator
sebagai sistem disuatu perusahaan di mana seorang pemimpin memiliki kekuasaan
absolut dan tidak terbatas. Menurut Rivai (2017) menyebutkan bahwa kepemimpinan
diktator disebut juga kepemimpinan direktif atau otoriter, di mana pemimpin
memberikan instruksi kepada bawahan dan menjelaskan apa yang harus dikerjakan
Kepemimpinan diktator sering berakhir dengan kehancuran dan penderitaan bagi
rakyat, karena pemimpin diktator tidak mempertimbangkan kepentingan karyawan dan
hanya mengutamakan kepentingan pribadi atau kelompoknya sendiri..

METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. Dalam penelitian ini, peneliti mengambil lokasi di Kota Pekanbaru dengan
subjek penelitian seluruh karyawan CV. Delta Mitra Sejati 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. Delta Mitra Sejati Pekanbaru berjumlah 41
orang. Metode yang digunakan dalam penarikan sampel penelitian ini adalah sampling
jenuh atau sensus, yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel. Dalam penelitian ini di karenakan jumlah populasi sedikit
dan terbatas sehingga tidak memungkinkan untuk menggunakan sampel, maka
diambil jumlah sampel sama dengan jumlah populasi yaitu 41 responden yang
seluruhnya adalah karyawan CV. Delta Mitra Sejati Pekanbaru. Sumber data dalam
penelitian ini adalah data primer dan dan sekunder. Teknik pengumpulan data
menggunakan google form dengan menggunakan skala likert. Uji yang akan
digunakan yaitu uji instrument yang terdiri dari uji reliabilitas dan validitas; Uji asumsi
klasik yang terdiri atas uji multikolinearitas, uji normalitas dan uji hetersokedastisitas;
Serta uji analslis regresi linear berganda yang terdiri atas uji t dan koefisien
determinasi. Peneliti mnggunakan program aplikasi SPSS statistic 22.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
Tabel 1 Karakteristik Responden

No Kriteria Klasifikasi Jumlah (orang)
1 Jenis Kelamin Laki-laki 31
Perempuan 10
Jumlah 41
2 Usia < 20 Tahun 10
21-30 Tahun 22
31-40 Tahun 8
41-50 Tahun 1
>50 Tahun -
Jumlah 41
3 Pendidikan terakhir SMA/ Sederajat 22
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D1-D3 12

S1 7

S2

S3 -
Jumlah 41
lama kerja di < 2 Tahun 18
CV Delta Mitra 2- 5 Tahun 12
Sejati Pekanbaru 6-10 Tahun 9

10-15 Tahun 2

16-20 Tahun -
Jumlah 41

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

Dari hasil pengelohan hasil kuesioner di dapatkan karakteristik responden
karyawan CV Delta Mitra Sejati
1. Berdasarkan jenis kelamin sebanyak 31 orang (75,60%) responden berjenis

kelamin laki-laki dan 10 orang (24,40%) responden berjenis kelamin
perempuan, dikarenakan pekerjaan lebih membutuhkan tenaga laki-laki lebih
banyak ketimbang tenaga perempuan.

. Berdasarkan usia responden terdapat 10 orang (24,39%) berumur < 20 tahun,
22 orang (53,65%) berumur 21-30 tahun, 8 orang (19,51%) berumur 31-40
tahun dan 1 orang (2,45%) berumur 41-50 tahun. hasil menunjukan lebih
banyak usia 21-30 tahun dikarenakan CV Delta Mitra Sejati Pekanbaru
membutuhkan generasi muda yang dapat memanfaatkan teknologi dalam
menjalankan pekerjaan mereka.

. Berdasarkan pendidikan terakhir responden terdapat 22 orang (53,65%)
responden tamatan SMA/Sederajat , 12 orang (29,26%) responden D1- D3 dan
7 orang (17,09%) responden S1. Hasil menunjukan lebih banyak responden
yang mempunyai pendidikan terakhir SMA/ Sederajat.

. Berdasarkan lama kerja di CV Delta Mitra Sejati Pekanbaru terdapat 18 orang
(43,90%) responden yang telah bekerja < 2 tahun, 12 orang (29,26%)
responden yang telah bekerja 2-5 tahun, 9 orang (21,95%) responden telah
bekerja 6-10 tahun dan 2 orang (4,89%) responden telah bekerja 10-15 tahun.
Hasil menunjukan lebih banyak responden yang telah bekerja < 2 tahun.

Uji Analisis Statsitik Deskriptif Tanggapan Responden
Tabel 2 Hasil Analsisi Statistik Deskriptif Tanggapan Responden

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kompensasi 42 23 50 41.29 8.690
Lingkungan Kerja 42 26 60 46.05 7.148
Kepemimpinan Diktator 42 18 40 32.98 6.279
Turnover Karyawan 42 20 40 34.29 5.776
\Valid N (listwise) 42

Sumber: Olahan Data Spss (2025)
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1. Kompensasi
Berdasarkan penguijian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar
23, nilai maximum 50 dan nilai rata rata (mean) sebesar 41.29 dengan standar
deviasi 8.690. Dari Nilai rata-rata dan standar deviasi kompensasi menunjukan
bahwa terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari
nilai standar deviasi.

2. Lingkungan Kerja
Berdasarkan penguijian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar
26, nilai maximum 60 dan nilai rata rata (mean) sebesar 46,05 dengan standar
deviasi 7.148. Dari nilai rata-rata dan standar deviasi linkungan Kkerja
menunjukan bahwa terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata
lebih besar dari nilai standar deviasi.

3. Kepemimpinan Diktator
Berdasarkan penguijian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar
18, nilai maximum 40 dan nilai rata rata (mean) sebesar 32,98 dengan standar
deviasi 6,279. Dari nilai rata-rata dan standar deviasi kepemimpinan diktator
menunjukan bahwa terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata
lebih besar dari nilai standar deviasi.

4. Turnover Karyawan
Berdasarkan penguijian statistik di atas, diketahui bahwa nilai minimum sebesar
20, nilai maximum 40 dan nilai rata rata (mean) sebesar 34,29 dengan standar
deviasi 5.776 nilai rata-rata dan standar deviasi turnover karyawan menunjukan
bahwa terdapat penyebab data yang baik karena nilai rata-rata lebih besar dari
nilai standar deviasi.

Uji Kualitas Data
Tabel 3 Uji Validitas

Item Pertanyaan R hitung R tabel Keterangan
X1.1 0,849 0,3081 Valid
X1.2 0,855 0,3081 Valid
X1.3 0,909 0,3081 Valid
X1.4 0,959 0,3081 Valid
X1.5 0,948 0,3081 Valid
X1.6 0,892 0,3081 Valid
X1.7 0,932 0,3081 Valid
X1.8 0,938 0,3081 Valid
X1.9 0,895 0,3081 Valid
X1.10 0,948 0,3081 Valid
X2.1 0,758 0,3081 Valid
X2.2 0,740 0,3081 Valid
X2.3 0,653 0,3081 Valid
X2.4 0,845 0,3081 Valid
X2.5 0,814 0,3081 Valid
X2.6 0,792 0,3081 Valid
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X2.7 0,812 0,3081 Valid
X2.8 0,713 0,3081 Valid
X2.9 0,351 0,3081 Valid
X2.10 0,329 0,3081 Valid
X2.11 0,371 0,3081 Valid
X2.12 0,390 0,3081 Valid
X3.1 0,941 0,3081 Valid
X3.2 0,952 0,3081 Valid
X3.3 0,927 0,3081 Valid
X3.4 0,927 0,3081 Valid
X3.5 0,920 0,3081 Valid
X3.6 0,946 0,3081 Valid
X3.7 0,744 0,3081 Valid
X3.8 0,697 0,3081 Valid
Y1 0,855 0,3081 Valid
Y2 0,871 0,3081 Valid
Y3 0,771 0,3081 Valid
Y4 0,875 0,3081 Valid
Y5 0,934 0,3081 Valid
Y6 0,838 0,3081 Valid
Y7 0,898 0,3081 Valid
Y8 0,852 0,3081 Valid

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

Dari tabel validitas di atas menunjukkan bahwa masing-masing butir pernyataan untuk
variabel gaya kepemimpinan memiliki r tabel 0,3081. Dapat disimpulkan bahwa
secara statistik masing-masing indikator pernyataan yang digunakan valid dan layak
untuk digunakan sebagai data penelitian.

Tabel 4 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Rolle Of | Keterangan
Thumb

Kompensasi (X1) 0,977 0,6 Reliabel

Lingkungan kerja (X2) 0,857 0,6 Reliabel

Kepemimpinan Diktator ( X3) 0,961 0,6 Reliabel

Truntover Karyawan(Y) 0.951 0,6 Reliabel

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

Berdasarkan tabel uji reliabilitas diatas dapat dilihat hasil pengujian reliabilitas untuk
setiap variabel, diperoleh data lebih besar 0,6 yaitu dari variabel kompensasi sebesar
0,977, lingkungan kerja sebesar 0,857, kepemimpinan Diktator sebesar 0,961 dan
Truntover 0,951 yang berarti data tersebut reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Tabel 5 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
41
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Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 3.08199174
Most Extreme Differences Absolute 11
Positive .071
Negative -.111
Test Statistic 11
Asymp. Sig. (2-tailed) .200 ¢4

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov pada tabel diperoleh nilai
signifikan 0,200 > 0,05 dapat diartikan bahwa model regresi memenuhi asumsi
normalitas

Tabel 6 Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Kompensasi .330 3.033
Lingkungan kerja .307 3.258
Kepemimpinan Diktator 401 2.496

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

Berdasarkan tabel hasil uji multikolinearitas terlihat bahwa nilai tolerance tidak ada
yang lebih kecil dari 0,10. Sedangkan nilai VIF tidak ada yang besar dari 10,00. Maka
dapat disimpulkan tidak terdapat multikolinearitas antara variabel independen dalam
model regresi

Gambar 1 Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Turn Over

Regression Studentized Residual
i
o
a

T T T T T T
-3 -2 -1 o 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

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 heterokedastisitas.
Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 7 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Unstandardized Coefficie

nts Standardized Coefficients
Model B \ Std. Error Beta
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(Constant) 3.745 3.649

Kompensasi .226 .099 .339
Lingkungan Kerja 173 .077 214
Kepemimpinan Diktator 402 .138 437

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

Berdasarkan tabel diatas dapat dijabarkan persamaan regresi linear berganda

sebagai berikut:

Y= 3.745-0,226x1-0,173X2+0,402X3+e

Angka — angka dalam persamaan regresi linear berganda tersebut dapat diartikan
sebagai berikut:
1. Kostanta (a). Persamaan diatas menunjukan nilai konstanta sebesar 3.745. Hal ini

berarti jika variabel indenpenden diasumsikan bernilai nol (0), maka variabel
dependen sebesar 3.745. Maka kompensasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan
diktator berpengaruh terhadap Turnover sebesar 3.745.

Kompensasi X1 terhadap Turnover Karyawan (Y). Koefisien regresi kompensasi
X1 adalah -0,226 dan bertanda negatif. Hal ini berarti bahwa setiap kenaikan
variabel kompensasi sebesar satu satuan, maka akan menurunkan variabel
turnover karyawan (Y) sebesar 0,226 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang
lain tetap.

Lingkungan kerja X2 terhadap Turnover Karyawan (Y). Koefisien regresi
lingkungan kerja X2 adalah -0,173 dan bertanda negatif. Hal ini berarti bahwa
setiap kenaikan variabel lingkungan kerja sebesar satu satuan, maka akan
menurunkan varibel turnover karyawan (Y) sebesar 0,173 dengan asumsi bahwa
variabel bebas yang lain tetap.

Kepemimpinan Diktator X3 terhadap Turnover Karyawan (Y). Koefisien regresi
kepemimpinan Diktator X3 adalah 0,402 dan bertanda positif. Hal ini berarti bahwa
setiap kenaikan variabel kepemimpinan diktator sebesar satu satuan, maka akan
menaikan variabel turnover karyawan (Y) sebesar 0,402 dengan asumsi bahwa
variabel bebas yang lain tetap.

Tabel 8 Uji t (Parsial)

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 3.742 3.649 1.026| .311
Kompensasi -.226 .099 -.339 -2.273| .029
Lingkungan kerja -.173 .077 -.214 -2.247| .031
Kepemimpinan Diktator 402 .138 437 2.908| .006
a. Dependent Variable: Turnover Karyawan

Sumber: Olahan Data Spss (2025)

diketahui nilai t tabel pada persamaan regresi sebagai berikut.

T tabel = n-k-1 = 41-3-1

37 imana t tabel di peroleh dengan nilai signifikansi 0,05 adalah 2,0261
Keterangan N= jumlah data K= jumlah variabel bebas
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1. Pengaruh kompensasi terhadap turnover karyawan. Terlihat bahwa t hitung
untuk koefisien kompensasi adalah -2,273 > t tabel 2,0261 dan nilai sig
kompensasi 0,029 < 0,05. Sehingga hipotesis dari penelitian ini yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara
kompensasi terhadap turnover karyawan (H1 diterima Ho di tolak). Jadi secara
parsial terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara kompensasi
terhadap turnover karyawan.

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover karyawan. Terlihat bahwa t hitung
untuk lingkungan kerja adalah -2,247 >t tabel 2,0261 dan nilai sig lingkungan
kerja 0,031 < 0,05. Sehingga hipotesis dari penelitian ini yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara lingkungan kerja
terhadap turnover karyawan ( H2 diterima Ho di tolak). Jadi secara parsial
terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap
turnover karyawan .

3. Pengaruh kepemimpinan diktator terhadap turnover karyawan Terlihat bahwa t
hitung untuk koefisien kepemimpinan diktator adalah 2,908 > t tabel 2,0261 dan
nilai sig kepemimpinan diktator 0,017 < 0,05. Sehingga hipotesis dari penelitian
ini yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara kepemimpinan diktator terhadap turnover karyawan (H3 diterima Ho di
tolak). Jadi secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
kepemimpinan diktator terhadap turnover karyawan

Tabel 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .8462 715 .692 3.205
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Lingkungan kerja, Kepemimpinan Diktator
b. Dependent Variable: Turnover Karyawan
Sumber: Olahan Data Spss (2025)

Berdasarkan tabel uji koefisien determinasi diatas, dmaka dapat disimpulkan
bahwa koefisien determinasi yang sudah disesuaikan (Adjusted R Square) ialah
sebesar 0,692 atau 69,2%. Dari hal tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin besar
angka dari R square maka akan semakin kuat hubungan dari ketiga variabel dalam
model regresi. Maka 69,2% variabel Turnover dapat dijelaskan oleh variabel
kompensasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan diktator sedangkan sisanya, yaitu
30,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak bahas dalam penelitian ini.

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji t, variabel kompensasi terhadap turnover karyawan. Terlihat
bahwa t hitung untuk koefisien kompensasi adalah -2,273 > t tabel 2,0261 dan nilai sig
kompensasi 0,029 < 0,05. Sehingga hipotesis dari penelitian ini yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara kompensasi terhadap
turnover karyawan (H1 diterima Ho di tolak). Jadi secara parsial terdapat pengaruh
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yang negatif dan signifikan antara kompensasi terhadap turnover karyawan.
Kompensasi adalah bentuk imbalan atau penghargaan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan atas kontribusi dan hasil kerja mereka. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Napitupulu (2022) yang
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover karyawan.

Berdasarkan hasil uji t, lingkungan kerja terhadap turnover karyawan. Terlihat bahwa
t hitung untuk lingkungan kerja adalah -2,247 >t tabel 2,0261 dan nilai sig lingkungan
kerja 0,031 < 0,05. Sehingga hipotesis dari penelitian ini yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap
turnover karyawan ( H2 diterima Ho di tolak). Jadi secara parsial terdapat pengaruh
yang negatif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap turnover karyawan.
Lingkungan kerja adalah kondisi atau suasana tempat kerja yang dapat memengaruhi
kenyamanan, produktivitas, dan kesejahteraan karyawan. Lingkungan Kkerja
mencakup berbagai aspek, seperti hubungan antar karyawan, hubungan dengan
atasan, fasilitas kerja, hingga suasana fisik seperti kebersihan dan keamanan tempat
kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Napitupulu
(2022) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover karyawan

Berdasarkan hasil uji t, variabel kepemimpinan diktator terhadap turnover karyawan
Terlihat bahwa t hitung untuk koefisien kepemimpinan diktator adalah 2,908 > t tabel
2,0261 dan nilai sig kepemimpinan diktator 0,017 < 0,05. Sehingga hipotesis dari
penelitian ini yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara kepemimpinan diktator terhadap turnover karyawan (H3 diterima Ho di tolak).
Jadi secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kepemimpinan
diktator terhadap turnover karyawan. Kepemimpinan diktator adalah suatu bentuk
kepemimpinan yang menerapkan kontrol penuh atas segala aspek pekerjaan dan
keputusan organisasi tanpa memberikan ruang bagi masukan, inovasi, atau kreativitas
dari bawahan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Pratama (2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan diktator berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover karyawan, yang berarti semakin diktator seorang
pemimpin, semakin besar kemungkinan karyawan meninggalkan perusahaan.

Saran

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti atau melanjutkan penelitian ini,
disarankan untuk meneruskan atau mengembangkan penelitian ini dengan mencari
faktor lain yang mempengaruhi turnover karyawan selain kepemimpinan
transformasional, motivasi dan komitmen organisasi misalnya dengan budaya
organisasi, kepemimpinan transformasional, motivasi, komitmen organisasi, rewards
dan lain sebagainya. Peneliti selanjutnya dapat mengunakan metode lain dalam
meneliti turnover karyawan, misalnya melalui wawancara mendalam terhadap
responden sehingga informasi yang diperoleh lebih bervariasi dari pada angket.
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