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Abstract  

           This study aims to examine the effect of compensation, work environment and job satisfaction 

on employee turnover. This type of research is associative. Samples were taken using saturated 

sampling. Data was obtained by distributing 42 questionnaires to employees of PT. Tamarin Jaya 

East Lombok Branch. Data analysis using multiple linear regression showed (Y = 25.820 - 0.289x1 

- 0.487x2 - 0.032x3). The results of this study show that compensation does not have a partially 

significant effect on turnover with a t value of -1.417 < t table 2.024 with a significant value of 0.165 

> 0.05, the work environment has a partially significant effect on turnover with a t value of -2.770 < 

t table 2.024 with a significant value of 0.009 < 0.05, and job satisfaction has no partial significant 

effect on turnover with a calculated t value of -0.253 < t table 2.024 with a significant value of 0.801 

> 0.05. Simultaneously there is an influence between compensation variables, work environment and 

job satisfaction on turnover with a calculated f value of 42.940 > f table 2.85.  

Keywords: Compensation, Work Environment, Job Satisfaction and Turnover 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan 

kerja terhadap turnover pada karyawan. Jenis penelitian ini asosiatif. Sampel diambil dengan 

menggunakan sampling jenuh. Data diperoleh dengan menyebarkan 42 kuesioner pada karyawan PT. 

Tamarin Jaya Cabang Lombok Timur. Analisis data menggunakan regresi linear berganda 

menunjukkan (Y = 25,820 - 0,289x1 - 0,487x2 - 0,032x3). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap turnover dengan nilai t hitung -

1,417 < t tabel 2,024 dengan nilai signifikan 0,165 > 0,05, lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

secara parsial terhadap turnover dengan nilai t hitung -2,770 < t tabel 2,024 dengan nilai signifikan 

0,009 < 0,05, dan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap turnover 

dengan nilai t hitung -0,253 < t tabel 2,024 dengan nilai signifikan 0,801 > 0,05. Secara simultan ada 

pengaruh antara variabel kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover dengan 

nilai f  hitung 42,940 > f tabel 2,85.  

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Turnover 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan bisnis saat ini mengalami kemajuan yang sangat pesat dibandingkan 

dengan era sebelumnya, yang tercermin dari kontribusi perusahaan terhadap perekonomian 

Indonesia. Dalam persaingan global, setiap perusahaan harus menempuh jalannya masing-

masing agar eksistensi perusahaan mengalir lancar dan tujuan perusahaan terutama dalam 

pengelolaan sumber daya manusia tercapai secara optimal. Sumber daya manusia adalah 

faktor penting dan penentu dalam memajukan perusahaan maka sudah seharusnya 

perusahaan memberikan perhatian besar terhadap sumber daya manusia terutama yang 
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berkaitan dengan kesejahteraan, kesehatan dan keselamatan kerja serta jaminan hari tuanya. 

Dalam menjalankan perusahaan seringkali muncul kendala yang dapat menghambat 

tercapainya tujuan yang telah ditetapkan. Salah satu bentuk hambatan tersebut adalah 

keinginan untuk mengundurkan diri (turnover) yang berujung pada keputusan karyawan 

untuk keluar dari pekerjaannya. Turnover dapat diartikan sebagai keluarnya karyawan dari 

perusahaan. Selain itu, turnover dapat diartikan sebagai pengunduran diri atau keluar dari 

pekerjaan (Nurlaila, 2014). Menurut (Hoonakker, 2013) menyebutkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi timbulnya turnover adalah kepuasan kerja, lingkungan kerja dan kompensasi. 

Kompensasi dapat didefinisikan sebagai sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka (Sopiah dan Etta, 2018). Fungsi kompensasi yang diberikan diharapkan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja, perolehan dan motivasi yang efektif, menjaga stabilitas 

karyawan, menjaga disiplin, menghindari serikat pekerja dan mempengaruhi intervensi 

pemerintah. Perusahaan sebagai pemberi kerja memberikan fasilitas kepada karyawan guna 

meningkatkan kepuasan kerja terhadap pekerjaan mereka. Upaya perusahaan tersebut 

biasanya dalam bentuk pemberian insentif, upah yang adil, suasana lingkungan kerja, beban 

kerja dan sikap pemimpin. Oleh karena itu penting bagi perusahaan untuk memperhatikan 

kepuasan kerja para karyawannya. Perusahaan harus dapat mendukung kinerja karyawannya 

sehingga dapat membantu perusahaan mencapai visi dan misinya. Ketika seorang karyawan 

memilih untuk keluar atau meninggalkan perusahaan maka akan menganggu jalannya 

perusahaan. 

PT. Tamarin Jaya memiliki beberapa departemen dalam perusahaan antara lain 

supervisor, administrasi, salesman dan buruh. Menurut data pada PT. Tamarin Jaya Cabang 

Lombok Timur tercatat sebanyak 42 karyawan pada awal tahun 2023. Data tersebut 

menunjukkan perputaran karyawan (turnover) pada PT. Tamarin Jaya Cabang Lombok 

Timur terus mengalami kenaikan setiap tahunnya. Berikut data turnover karyawan pada 3 

tahun terakhir. 
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Tabel 1 Data Pengunduran Diri Karyawan PT. Tamarin Jaya Cabang 

 Lombok Timur Tahun 2020 s/d 2022 
Tahun      Jumlah      Jumlah        Jumlah         Persentase yang 

               Karyawan   Karyawan   Karyawan          keluar 

                                    Masuk          Keluar 

  2020             37               5                    3                        5,17% 

  2021             40               7                    5                        7,87% 

  2022             42               4                    6                        9,23% 

               (Sumber : Bagian SDM PT. Tamarin Jaya Cabang Lombok Timur 2023)  

Dari tabel 1 diatas, PT. Tamarin Jaya Cabang Lombok Timur saat ini memiliki 42 

karyawan pada akhir tahun 2022. Jumlah ini semakin meningkat dalam 2 tahun terakhir, 

pada tahun 2020 jumlah karyawan sebanyak 37 karyawan dan pada tahun 2021 jumlah 

karyawan sebanyak 40 karyawan. Pertambahan jumlah karyawan menunjukkan bahwa 

perusahaan semakin berkembang dan berupaya untuk meningkatkan kualitas dan penjualan. 

Namun data menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan yang cukup fluktuatif setiap 

tahun, sehingga menurut data 3 tahun terakhir, pada tahun 2020 sebanyak 3 karyawan keluar 

dengan tingkat turnover mencapai 5,17%. Pada tahun 2021 sebanyak 5 karyawan keluar 

dengan tingkat turnover mencapai 7,87%. Pada tahun 2022 sebanyak 6 karyawan keluar 

dengan tingkat turnover mencapai 9,23%. Maier (dalam Pristianti, 2015) mengemukakan 

bahwa tingkat turnover dikatakan tinggi jika mencapai angka 5% atau bahkan lebih. 

Penelitian yang dilakukan (Arsyie Taufik, 2022) yang     menunjukan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap Turnover. Penelitian lain yang dilakukan 

oleh (Retno Khikmawati, 2015) menyebutkan faktor lain yang signifikan negatif 

mempengaruhi Turnover adalah lingkungan kerja karyawan. Hasil penelitian lain dilakukan 

oleh (Sigi Ansyar, 2015) yang menyebutkan bahwa faktor kompensasi juga mampu 

signifikan negatif mempengaruhi Turnonver Intention. 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif yaitu untuk mengetahui 

hubungan antara kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover pada 

karyawan PT. Tamarin Jaya Cabang Lombok Timur. Dalam penelitian ini populasi yang 

dimaksud adalah karyawan PT. Tamarin Jaya Cabang Lombok Timur sebanyak 42 

karyawan. Teknik pengambilan Sampel menggunakan sampling jenuh karena populasi 
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dijadikan sampel, yaitu seluruh karyawan PT. Tamarin Jaya Cabang Lombok Timur. Dalam 

penelitian ini sampel yang digunakan adalah semua populasi, jadi 42 karyawan PT. Tamarin 

Jaya Cabang Lombok Timur digunakan sebagai sampel.  

Teknik Analisis Data 

Uji Kualitas Intrumen : 

1. Uji Validitas 

2. Uji Reliabilitas 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

2. Multikolonieritas 

3. Heteroskedastisitas 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Y = 25,820 - 0,289x1 - 0,487x2 - 0,032x3 

Uji Hipotesis 

1. Uji t (Parsial) 

Tabel 2 Tabel Hasil Uji t 

 

Variabel                        t hitung        t tabel         Sig. 

Kompensasi                   -1,417         2,024          0,165 

Lingkungan Kerja         -2,770         2,024           0,009 

Kepuasan Kerja             -0,253         2,024          0,801 

 

a. Pengaruh kompensasi terhadap turnover diketahui t hitung -1,417 < t tabel 2,024 dan 

nilai signifikan untuk variabel kompensasi sebesar 0,165 yang lebih besar dari 0,05. 

Dapat diambil kesimpulan bahwa kompensasi (XI) secara parsial atau sendiri- sendiri 

tidak berpengaruh terhadap turnover. 

b. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover   diketahui t hitung -2,770 < t tabel 

2,024 dan nilai signifikan untuk variabel lingkungan kerja sebesar 0,009 yang lebih 

kecil dari 0,05. Dapat diambil kesimpulan bahwa lingkungan kerja (X2) secara parsial 

atau sendiri-sendiri memiliki pengaruh  dan signifikan  terhadap turnover. 

c. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover diketahui t hitung -0,253 < t tabel 2,024 

dan nilai signifikan untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0,801 yang lebih besar 
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dari 0,05. Dapat diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja (X3) tidak mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap turnover. 

2. Uji f (Simultan) 

Tabel 3 Tabel Hasil Uji f 

ANOVAa 

 

Model 

 Sum 

of 

Square

s 

 

D

f 

 

Mean Square 

 

F 

 

Sig. 

1 Regression 329.053 3 109.684 42.940 .000

b 
Residual 97.066 38 2.554   

Total 426.119 41    

Diketahui nilai F hitung 42,940 > nilai F tabel 2,85, dengan nilai signifikan 

sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Maka dapat dinyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan secara simultan (bersama- sama) antara variabel 

independen yaitu kompensasi (X1), lingkungan kerja (X2) dan kepuasan kerja (X3) 

terhadap turnover (Y).  

Uji Koefisien Determinasi 

Tabel 4 Tabel Hasil Koefisien Determinasi 

 

Model 

 

R 

 

R Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

1 .879

a 

.772 .754 1.598 

Berdasarkan tabel 4 di atas menunjukkan besarnya R2 (R square) adalah 0,754. Hasil 

ini menunjukkan bahwa 75,4 % variabel turnover dapat dijelaskan oleh variabel dari ketiga 

variabel independen yaitu kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Sedangkan 

selisihnya 24,6% (100% - 75,4%) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden berdasarkan  jenis kelamin laki-laki sebanyak 33 orang dengan 

persentase 79%. Responden berdasarkan usia >19 tahun berjumlah 26 orang dengan 

persentase 62%. Responden berdasarkan masa kerja <6 tahun sebanyak 34 orang dengan 

persentase 81%. 



Vol. 1, No. 3, Desember 2023 

 

EISSN: 3026-2534 

 

 

36 
 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Kompensasi (X1) Terhadap Turnover (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data diatas, dapat dilihat bahwa kompensasi memiliki t 

hitung lebih kecil dibandingkan dengan t tabel, yaitu -1,417 < 2,024 dengan nilai signifikansi 

0,165 > 0,05 yang artinya secara parsial kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Bayu Sepriyanto, 2018) 

dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Karyawan (Studi Kasus Kampung China Bukittinggi)”. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa variabel kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Turnover (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data diatas, dapat dilihat bahwa lingkungan kerja memiliki 

t hitung lebih besar dibandingkan dengan t tabel, yaitu -2,770 > 2,024 dengan nilai 

signifikansi 0,009 < 0,05 yang artinya secara parsial ligkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap turnover. 

Penelitin ini sejalan dengan penelitian (Azhari & Putri, 2020) dengan judul pengaruh 

kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan 

PT. Adyawinsa Telecommunication dan electrical Semarang dengan hasil penelitian 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) Terhadap Turnover (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data diatas, dapat dilihat bahwa kepuasan  kerja memiliki t 

hitung lebih kecil dibandingkan dengan t tabel, yaitu - 0,253 < 2,024 dengan nilai 

signifikansi 0,801 > 0,05 yang artinya secara parsial kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Firda Sukanti, n.d. 

2021) melakukan penelitian dengan judul “Analisis Pengaruh Komitmen Organisasional, 

Kepuasan Kerja, Dan Kepuasan Gaji terhadap TurnoverIntention pada PT. Bumi Menara 

Internusa dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh 

terhadap turnover intention pada PT. BMI di Kota Dampit. 
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Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover  

Secara Simultan Pada Karyawan PT. Tamarin Jaya abang Lombok Timur 

Berdasarkan hasil analisis yang sudah dilakukan, nilai F hitung dan F tabel pada 

penelitian ini dapat dilihat bahwa F hitung memiliki nilai yang lebih besar dari F tabel yaitu 

42,940 > 2,85. Hal ini menyatakan bahwa variabel kompensasi, lingkungan kerja dan 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap turnover.  

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Azhari & Putri, 2020) 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja, dan Kepuasan 

Kerja Terhadap Turnover Intention pada Karyawan PT. Adyawinsa Telecommunication dan 

Electrical Semarang”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Secara simultan ada pengaruh 

kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan PT. Adyawinsa Telecommunication dan Electrical Semarang. 

SIMPULAN  

1. Kompensasi (Xl) secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover, dimana 

t hitung (-1,417) < t tabel (2,024) dan nilai signifikan sebesar 0,165 yang lebih besar dari 

0,05. Sedangkan lingkungan kerja (X2) secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover, dimana t hitung (-2,770) < t tabel (2,024), dan nilai signifikan sebesar 

0,009 yang lebih kecil dari 0,05 dan kepuasan kerja (X3) secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover dimana t hitung (-0,253) < t tabel (2,024), dan nilai 

signifikan sebesar 0,801 yang lebih besar dari 0,05. 

2. Kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap turnover, dimana f hitung (42,940) > f tabel (2,85) dengan 

signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. 
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