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Hasil penelitian ini memberikan penjelasan
of the Creative Commons. Atribusi 4.0 bahwa variabel .I'ingkung.an' 'kerja dan kompensasi
Internasional. berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
®—@' kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap turnover intention,
kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh tidak
langsung lingkungan kerja terhadap turnover intention.
Namun, kompensasi tidak berpengaruh langsung
terhadap turnover intention, dan kepuasan kerja tidak
mampu memediasi pengaruh tidak langsung
kompensasi terhadap turnover intention.

Penelitian ini memiliki keterbatasan objek

penelitian yang hanya dilakukan pada karyawan PT.
Multi Sarana Prima Nusantara. Kebaharuan dalam
penelitian ini menggabungkan variabel Lingkungan
Kerja, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja Terhadap
Turnover intention Pada Karyawan PT. Multi Sarana
Prima Nusantara.

©2023The Author(s): This is an open-
access article distributed under the terms

INTRODUCTION

Sumber daya manusia adalah harta atau aset yang paling berharga dan
paling penting dimiliki oleh suatu organisasi karena keberhasilan organisasi
ditentukan oleh sumber daya manusia. Kemampuan suatu organisasi untuk
dapat bertahan dalam jangka panjang ditentukan oleh sumber daya manusia
terutama dalam menghadapi kondisi persaingan yang semakin ketat. Agar
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tujuan perusahaan dapat tercapai maka karyawan dalam perusahaan harus
diperhatikan dengan baik agar apa yang dilakukan untuk perusahaan setimpal
dengan apa yang didapatkan terutama dalam kenyamanan bekerja sehingga
karyawan tidak berniat untuk keluar dari perusahaan dikarenakan kurangnya
perhatian dari perusahaan itu sendiri. (Septia Ningsih & Putra, 2019).

Ada banyak faktor yang dapat memengaruhi turnover intention, salah
satunya yaitu tingkat kepuasan karyawan. Faktor dominan dari turnover
intention adalah faktor kepuasan kerja, karyawan dengan kepuasan kerja yang
tinggi cenderung lebih berkomitmen terhadap organisasi (Putri & Hasanati,
2022). Karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaannya cenderung tidak
nyaman sehingga berkeinginan untuk pindah ke tempat kerja lain yang
menawarkan pekerjaan lebih baik (Yuliantoro et al., 2019). Ketidakpuasan
karyawan dapat muncul ketika ekspektasi tidak sesuai dengan kenyataan yang
diterima. Dimensi kepuasan kerja terdiri dari kepuasan dalam pekerjaan, gaji,
pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga kerja dan keseluruhan
terhadap pekerjaan tersebut.

Turnover intention dapat mengurangi kinerja suatu perusahaan, terutama
bagi perusahaan dengan sumber daya terbatas. Kehilangan karyawan dapat
menyebabkan produktivitas menurun karena karyawan pengganti kurang
berpengalaman dan tidak terbiasa dengan tujuan dan kebijakan perusahaan.
Turnover intention menjadi masalah yang cukup besar di PT. Multi Sarana Prima
Nusantara. PT. Multi Sarana Prima Nusantara atau yang sering disebut dengan
Multi Toys merupakan perusahaan ritel yang cukup berkembang di Indonesia.
Pada PT. Multi Sarana Prima Nusantara, ditemukan bahwa karyawan
mengalami ketidakpuasan pekerjaan seperti, perusahaan masih menerapkan
pemberian kompensasi yang tidak sesuai dengan standar minimum dan tidak
adanya ruang lingkup peningkatan karir. Hal ini dapat ditunjukan dari turnover
intention yang tinggi.

Berdasarkan data yang diperoleh dari bagian SDM PT. Multi Sarana
Prima Nusantara menunjukan tingkat turnover yang cukup tinggi. Hal ini dapat
di lihat pada Tabel di bawah ini:

Rasio Turnover Karyawan PT Multi Sarana Prima Nusantara

Tahun 2020-2022

Jumlah

Jumlah Karyawan Karyawan Presentase

Tahun Awal Akhir Tahun Myasuk Kzluar Turnover
Tahun

2020 110 104 7 18 16,82%

2021 104 103 5 15 14,49%

2022 103 105 8 10 9.61%

Sumber: Bagian SDM PT. Multi Sarana Prima Nusantara, 2022

Tabel diatas menunjukkan bahwa turnover intention pada karyawan PT.

Multi Sarana Prima Nusantara pada tahun 2020 persentase turnover karyawan
mencapai 16,82% tahun 2021 mencapai 14,49% dan tahun 2022 persentase
turnover sudah mencapai angka 9,61%. Menurut Ningsih & Putra (2019)
persentase turnover dikatakan normal apabila berkisar 5% - 10% per tahun dan
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dikatakan tinggi apabila lebih dari 10%. Hal ini menunjukkan bahwa PT. Multi
Sarana Prima Nusantara perlu memonitor tingkat turnovernya karena
mengalami jumlah persentase turnover yang tinggi. Hal ini dapat merugikan
perusahaan, sebab kemungkinan karyawan yang keluar tersebut adalah
karyawan yang sudah terlatih dan cukup berpengalaman (Kolompoy dan
Palandeng, 2019).

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka peneliti ingin melakukan
penelitian lebih lanjut mengenai turnover intention karyawan yang dipengaruhi
oleh faktor lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Kepuasan kerja dipilih sebagai variabel intervening karena
kepuasan kerja dijadikan sebagai perantara antara lingkungan kerja dan
kompensasi dengan turnover intention. Tujuan dari kepuasan kerja sebagai
variabel intervening untuk menjelaskan hubungan antara lingkungan kerja dan
kompensasi dengan turnover intention secara tidak langsung. Jika tingkat
lingkungan kerja tinggi, maka kepuasan kerja karyawan meningkat, sehingga
tingkat turnover intention karyawan menurun. Jika kompensasi yang diterima
sudah sesuai, maka kepuasan kerja karyawan meningkat, yang berarti akan
mengurangi tingkat turnover intention karyawan.

THEORETICAL REVIEW

Turnover Intention

Turnover intention merupakan niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi secara sukarela yang dapat memengaruhi produktivitas karyawan.
Perilaku mencakup ketidakhadiran, keluar, dan penolakan secara umum
dikelompokkan sebagai penarikan diri (Rizki & Wahyuningtyas, 2023).
Sedangkan menurut Muviana, (2022) turnover intention merupakan sebuah
kecenderungan sikap dari seseorang untuk meninggalkan organisasinya.
Indikator yang digunakan wuntuk mengukur intensi turnover yang
dikembangkan dari hasil penelitian Ardan & Jaelani, (2021) meliputi: Thoughts
of quitting, Job search dan Intention to quit

Lingkungan Kerja

Menurut (Madjidu et al., 2022) suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan
baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal,
sehat, aman, dan nyaman. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap aktivitas para pegawai dalam melaksanakan tugas. Keinginan
karyawan untuk meninggalkan perusahaan meningkat jika perusahaan gagal
menciptakan lingkungan kerja yang positif (Muviana, 2022). Menurut
Sedarmayanti dalam (Muviana, 2022) lingkungan kerja terbagi menjadi 2 (dua)
yaitu : Lingkungan kerja fisik dan Lingkungan kerja non-fisik
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Kompensasi

Menurut Hasibuan dalam Angellika et al., (2022) kompensasi adalah
semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Adanya kompensasi yang sesuai terhadap pekerjaan yang
dikerjakan maka setiap karyawan termotivasi dalam menyelesaikan tugas tepat
waktu (Emisa & Heru Susanto, 2023). Indikator-indikator kompensasi menurut
Simamora dalam (Febriana & Kustini, 2022) adalah : 1.Upah dan Gaji,
2.Tunjangan, 3.Insentif, 4.Fasilitas.

Kepuasan Kerja

Keadilan organisasi secara khusus dikaitkan dengan cara perusahaan
memperlakukan karyawan terhadap pekerjaan (Irfan, 2022). Kepuasan kerja
berarti semua emosi yang tepat dirasakan oleh karyawan pada kelompok
atau organisasi di dalam perusahaan. Organisasi harus meraih keberhasilan dan
keunggulan pada organisasi yang berarti. Dengan meningkatkan jumlah
kepuasan kerja dapat membantu perusahaan untuk memperoleh tujuannya dan
memperluas keuntungan. Kondisi kerja yang memengaruhi kepuasan kerja
seperti gaji, promosi, kolega, tunjangan dan tunjangan kerja, jam kerja dan lain-
lain. Menurut Luthans dalam Sukma & Puspitadewi, (2022) kepuasan kerja
memiliki 5 indikator yang dapat memengaruhi, yaitu : 1.Pekerjaan itu sendiri
(Work it Self), 2.Gaji (Pay), 3.Promosi (Promotion), 4.Supervisi, 5.Teman atau
rekan kerja (Work Group)

Kerangka Konseptual

Lingkungan Kerja
(%)

Turnover Intention
()

Kepuasan Kerja
(2)

-
-
- -

Kompensasi
(X2)

Gambar Kerangka Konseptual

Hipotesis

Hipotesis merupakan suatu jawaban sementara atau kesimpulan
sementara dari apa yang menjadi permasalahan (Yuliantoro et al.,, 2019).
Berdasarkan uraian dalam kerangka pemikiran maka disusun hipotesis sebagai
berikut :
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Menurut Muviana, (2022) Lingkungan kerja yang positif dapat
memberikan perasaan nyaman dan puas dalam bekerja, kinerja karyawan akan
meningkat dan memengaruhi mereka dalam menyelesaikan pekerjaannya,
sehingga sangat penting bagi organisasi untuk menyediakan atau
mengembangkan suasana kerja yang menyenangkan. Menurut Irfan, (2022)
karyawan akan memiliki kepuasan kerja apabila mereka diperlakukan secara
adil atas pekerjaan yang mereka lakukan, kebijakan pemberian teguran atau
penghargaan yang dijalankan secara konsisten mampu menunjukkan bahwa
telah ditetapkannya keadilan organisasi.

H1 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan PT. Multi Sarana Prima Nusantara

H2  :Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Multi Sarana Prima Nusantara

H3  : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan PT. Multi Sarana Prima Nusantara

H4 : Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan PT. Multi Sarana Prima Nusantara.

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover

intention karyawan PT. Multi Sarana Prima Nusantara.

Menurut Muviana, (2022) Lingkungan kerja yang positif dapat
memberikan perasaan nyaman dan puas dalam bekerja, kinerja karyawan akan
meningkat dan memengaruhi mereka dalam menyelesaikan pekerjaannya,
sehingga sangat penting bagi organisasi untuk menyediakan atau
mengembangkan suasana kerja yang menyenangkan. Kristin et al., (2022)
menyebutkan bahwa turnover intention didefinisikan sebagai keluar dan
masuknya karyawan di tempat kerja dalam waktu atau periode tertentu, yang
berarti ada karyawan yang masuk melalui rekrutmen dan keluar karena berbagai
alasan yang menyebabkan perubahan dalam jumlah karyawan. Kristin et al.,
(2022) menyebutkan bahwa turnover intention didefinisikan sebagai keluar dan
masuknya karyawan di tempat kerja dalam waktu atau periode tertentu, yang
berarti ada karyawan yang masuk melalui rekrutmen dan keluar karena berbagai
alasan yang menyebabkan perubahan dalam jumlah karyawan.

H6 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja karyawan PT. Multi Sarana Prima Nusantara.
H7 : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja karyawan PT. Multi Sarana Prima Nusantara.
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METHODOLOGY

Desain penelitian yang akan digunakan adalah kuantitatif asosiatif.
Penelitian asosiatif merupakan suatu rumusan masalah penelitian yang besifat
menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2019).
Penelitian ini bertujuan untuk mencari apakah terdapat pengaruh antara
variabel independen yakni lingkungan kerja dan kompensasi dengan variabel
dependen yakni turnover intention melalui variabel mediasi kepuasan kerja
kepada karyawan di PT. Multi Sarana Prima Nusantara. Penelitian ini
menggunakan metode survei dari suatu populasi dengan mengandalkan
kuesioner instrumen pengumpulan data, dimana pengumpulan data kuantitatif
ini dibuat dalam bentuk kisaran skala atau skor. Model konseptual pada
penelitian ini memiliki variabel independen yakni lingkungan kerja dan

kompensasi, variabel intervening yakni kepuasan kerja, dan variabel dependen
yakni turnover intention

Linglamgan Kerja (X1)
Indilatar:
1.Cahava, 2. Suh, 3. Svam,
4. Peralaten, 5. Hubunzan
l=rja antar lzryawan, 6.
Hrubungan dengan atasan.

LN

Turnover Intention (Y)
Indikator:
1.Thoughes of puising, 2.
Job rearch 3. Irvanrion 1o

Kepuasan Kerja (Z)
Indikator:
1 Werk it self 2. Pay, 3
Pronprion, 4. Supervisi, 5.
Work Goup

guait

Sumber : diolah dari berbagai sumber 2023

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT Multi Sarana Prima
Nusantara (Multi Toys) di wilayah Jakarta. Jumlah populasi dalam penelitian ini
sebanyak 105. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini yaitu
menggunakan teknik simple random sampling. Menurut Sugiyono, (2019).
Sampel Acak Sederhana (Simple Random Sampling) merupakan pengambilan
anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata
yang ada dalam populasi itu. Berdasarkan metode yang digunakan dengan
rumus slovin maka jumlah responden dalam penelitian ini adalah 52 responden.

Pada penelitian ini, data yang sudah terkumpul yang berasal dari kuesioner
tabulasi, akan dianalisis menggunakan model path analysis. Path analysis
digunakan untuk menganalisis pola hubungan kausalitas antara variabel. Path
analysis bertujuan untuk mengetahui direct effect dan indirect effect antara
variabel eksogen (bebas) dan variabel endogen (terikat) (Sudaryono, 2023).

Mekanisme penilaian dalam path analysis menggunakan mekanisme
bootstraping.
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Pada tahap ini dimulai dengan melakukan analisis pengukuran model
yakni uji outer model ini menggambarkan korelasi antara setiap indikator
dengan variabel laten-nya untuk mengukur validitas dan reliabilitas suatu data
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Berdasarkan hasil outer model beberapa item pernyataan harus
dieleminasi karena tidak memenuhi syarat kelayakan data yaitu K8, KK6,TI9.
Sedangkan item lainnya sudah memenuhi syarat yaitu nilai outer loading > 0,7.

Selain itu Hasil Average Varian Extraced

(AVE) akan dilihat nilainya

dengan jika Average Varian Extraced (AVE) >0,50 maka dapat diterima atau
valid. Berdasarkan hasil outer model maka dapat dijelaskan sebagai berikut :

Variabel Hasil Syag;i‘;?;;‘%izg;am Keterangan
Lingkungan Kerja 0.906 =0,5 Terpenuhi
Kompensasi 0.847 =05 Terpenuhi
Kepuasan Kerja 0.849 >0,5 Terpenuhi
Turnover Intention 0,786 =>0,5 Terpenuhi

Sumber : Data diolah menggunakan SmartPLS 4.0 (2023)

Berdasarkan Tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai AVE (Average
Variant Extracted) dari masing-masing variabel yakni lingkungan Kkerja,
kompensasi, kepuasan kerja dan turnover intention memiliki nilai > 0,5, sehingga
hal tersebut dapat disimpulkan bahwa indikator dan variabel telah memenuhi

syarat.
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Pada penelitian ini, tahap selanjutnya untuk pengujian terhadap reliabilitas
pengukur yang diujikan memiliki tingkat konsistensi dengan baik. Hal ini
dilakukan pada tahap uji reliabilitas, diantaranya melalui Composite Reliability
dan Cronbach Alpha. Pada pengujian ini untuk dilakukannya uji akurasi
ketepatan serta kompetensi dalam mengukur konstruk atau variabel yang
diteliti. Berikut ini adalah data sajian yang sudah diolah melalui program
SMARTPLS 4.0.

Variabel Hasil Syar aj{ {Cl,;;(;nbach Kesimpulan
Lingkungan Kerja 0,989 =07 Reliabel
Kompensasi 0,977 >0,7 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.977 >0,7 Reliabel
Turnover Intention 0,966 =0,7 Reliabel

Sumber : Data diolah menggunakan SmartPLS 4.0 (2023)

Berdasarakan tabel diatas nilai composite reliability dan cronbach”s Alpha
diketahui untuk semua variabael dinyatakan konstruk karena semua nilai
berada diatas 0,7. Hal ini menunjukan bahwa semua indikator dinyatakan
variabel akurat, konsisten dan tepat untuk mengukur variabel sehingga dapat
disimpulkan semua konstruk atau variabel memiliki tingkat reliabilitas yang
cukup baik.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)
Pengaruh Langsung

Original Standard ..
Hipotesis Sample Sample Deviation T StatlSﬂC? P Value
©) Mean (M) (STDEY) (JO/STDEV])
LK 2> KK 0.579 0.556 0.155 3.746 0.000
K=>KK 0.334 0.358 0.165 2.021 0.043
LK=>TI 0.370 0.348 0.178 2.076 0.038
K=>TI 0.237 0.257 0.142 1.663 0.096
KK =TI 0.403 0.405 0.138 2.915 0.004

Sumber : Data diolah menggunakan SmartPLS 4.0 (2023)
Gambar Inner Model

Uji hipotesis dengan metode path coefficient digunakan untuk menguji
besarnya pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung pada variabel-
variabel penelitian. Berikut merupakan hasil uji hipotesis direct effect pada
penelitian ini :

Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan data pada Tabel 4.27 menunjukkan bahwa nilai T-statistic
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 3,746 > 1,96. Selain itu, nilai P-
value yang didapatkan sebesar 0,000 < 0,005. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja secara langsung memberi pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja.
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Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan data pada Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai T-statistic
kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar 2,021 > 1,96. Selain itu, nilai P-value
yang didapatkan sebesar 0,043 < 0,005. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompensasi secara langsung memberi pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja

Hasil Pengujian Hipotesis Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan data pada Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai T-statistic
lingkungan kerja terhadap turnover intention sebesar 2,076 > 1,96. Selain itu, nilai
P-value yang didapatkan sebesar 0,038 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa lingkungan kerja secara langsung memberi pengaruh yang signifikan
terhadap turnover intention.

Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Kompensasi Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan data pada Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai T-statistic
kompensasi terhadap turnover intention sebesar 1,663 < 1,96. Selain itu, nilai P-
value yang didapatkan sebesar 0,096 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompensasi secara langsung tidak memberi pengaruh yang signifikan terhadap
turnover intention.

Hasil Pengujian Hipotesis Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan data pada Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai T-statistic
kepuasan kerja terhadap turnover intention sebesar 2,915 > 1,96. Selain itu, nilai
P-value yang didapatkan sebesar 0,004 < 0,005. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja secara langsung memberi pengaruh yang signifikan
terhadap turnover intention.

Pengaruh Tidak Langsung
Penelitian ini menggunakan uji mediasi dengan melihat output SmartPLS

pada Boostraping. Bagian specific indirecrt effect. Analisi mediasi yang

digunakan untuk menguji variabel mediasi sebagai variabel penghubung antara

ditunjukan pada tabel berikut :

Original [ Sample | Standard

T Statistics P

Hipotesis | Sample Mean Deviation B Keterangan
P ( Dl)] o (STDEY) (|O/STDEV]) | Value g
I_')Kn_) KK 0.233 0226 0.099 2.346 0.019 | Termediasi
K= KK " Tidak
S3TI 0.134 0.147 0.087 1.543 0.123 Termediasi

Sumber : Data diolah menggunakan SmartPLS 4.0 (2023)

Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Turnover
Intention Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan data pada Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai (T-statistic
2,346 > 1,96) dan (P-value 0,019 < 0,05), maka pengaruh tidak langsung antara
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variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) melalui variabel
Kepuasan Kerja (Z) terbukti signifikan dan telah dinyatakan termediasi penuh.
Artinya lingkungan kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover
intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening (H6) diterima).

Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Kompensasi Terhadap Turnover Intention
Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan data pada Tabel 4.28 menunjukkan bahwa nilai (T-statistic
1,543 < 1,96) dan (P-value 0,123 > 0,05), maka pengaruh tidak langsung antara
variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) melalui variabel
Kepuasan Kerja (Z) terbukti tidak signifikan. Artinya kompensasi tidak
berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening (H7 ditolak) .

DISCUSSION
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis pertama menguji dampak langsung lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian, uji hipotesis membuktikan
lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
disimpulkan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima, dimana lingkungan kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian Reza et al., (2023) lingkungan kerja
memiliki pengaruh secara parsial langsung positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Artinya kualitas lingkungan kerja yang positif dan mendukung
dapat meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan.

Hal ini berkaitan dengan teori perilaku yang direncanakan, dimana
karyawan setuju terhadap respon orang lain disekitarnya, faktor lingkungan kerja
dapat memengaruhi tindakan individu, seorang individu akan melakukan atau
berperilaku apabila persepsi orang lain terhadap perilaku tersebut bersifat positif.
Artinya karyawan mempersepsikan bahwa lingkungan kerja yang baik dan
kondusif tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja yang mereka miliki.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis kedua menguji dampak langsung kompensasi terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian, uji hipotesis membuktikan
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hal ini disimpulkan bahwa hipotesis kedua (H2) diterima, dimana kompensasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian Erfin Ardianti et al., (2018) kompensasi
berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin
baik kompensasi yang diberikan PT. Multi Sarana Prima Nusantara kepada
karyawan maka akan menyebabkan kepuasan kerja karyawan akan meningkat.
Jika kompensasi yang diterima karyawan tinggi, maka karyawan akan merasa
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semakin puas. Sebaliknya, jika kompensasi yang diterima sedikit maka karyawan
akan merasa tidak puas dalam bekerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention

Hipotesis ketiga menguji dampak langsung lingkungan kerja terhadap
turnover intention. Berdasarkan hasil penelitian, uji hipotesis membuktikan
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima, dimana
lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Kristin et al., (2022)
lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Artinya
lingkungan kerja yang diberikan oleh PT. Multi Sarana Prima Nusantara belum
mampu untuk memberikan kenyamanan bagi karyawan sehingga menjadi salah
satu penyebab tingginya tingkat turnover intention yang terjadi.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention

Hipotesis keempat menguji dampak langsung kompensasi terhadap
turnover intention. Berdasarkan hasil penelitian, uji hipotesis membuktikan
kompensasi berpengaruh positif dan tidak berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention. Hal ini disimpulkan bahwa hipotesis keempat (H4) ditolak,
dimana kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian Akbar et
al., (2023) kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Artinya kompensasi yang diberikan PT. Multi Sarana Prima Nusantara
belum diterapkan secara maksimal sehingga menyebabkan turnover intention
pada setiap tahunnya, namun semakin baik tingkat pemberian kompensasi yang
diberikan tidak memiliki pengaruh yang cukup kuat untuk menurunkan
keinginan karyawan meninggalkan perusahaan. Hal tersebut bisa jadi karena
adanya faktor lain yang menjadi hambatan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan seperti alternatif pekerjaan dan pasar tenaga kerja. Jika karyawan
merasakan kurangnya kompensasi yang diterima tetapi karena keadaan ekonomi
yang buruk seperti lapangan pekerjaan yang sedikit dan pengangguran yang
melimpah memaksa karyawan untuk tetap bertahan meskipun dengan kondisi
yang ada di perusahaan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Hipotesis kelima menguji dampak langsung kepuasan kerja terhadap
turnover intention. Berdasarkan hasil penelitian, uji hipotesis membuktikan
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini disimpulkan bahwa hipotesis kelima (H5) diterima, dimana
kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Reza et al., (2023) kepuasan
kerja memiliki pengaruh secara parsial langsung positif dan signifikan terhadap
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turnover intention. Artinya kepuasan kerja menjadi salah satu faktor
meningkatnya turnover intention di PT. Multi Sarana Prima Nusantar.

Hal ini sejalan dengan teori perilaku yang direncanakan, dimana indikator
dari kepuasan kerja yaitu work it self, pay, promotion, supervisi, work grup
memberikan kontrol perilaku yang berdampak terhadap pengambilan keputusan
karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan
Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis disimpulkan bahwa hipotesis keenam (H6)
diterima, dimana kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh lingkungan kerja
terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Reza et
al., (2023) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap turnover intention. Menurutnya, seseorang dengan
tingkat kenyamanan akan lingkungan kerja yang tinggi maka akan timbul
kepuasan dalam bekerja, sehingga kepuasan kerja yang diterima akan berdampak
terhadap tingkat turnover intention.

Hal ini sejalan dengan teori perilaku yang direncanakan, individu secara
sadar merencanakan perilaku mereka berdasarkan niat, norma, dan kontrol
perilaku. Dalam konteks lingkungan kerja, hal ini dapat dirujuk pada bagaimana
persepsi terhadap lingkungan kerja memengaruhi kepuasan kerja, yang
selanjutnya dapat memediasi hubungan antara lingkngan kerja dan turnover
intention.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis disimpulkan bahwa hipotesis ketujuh (H7)
ditolak, dimana kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh kompensasi
terhadap turnover intention. Artinya kepuasan kerja tidak mampu memediasi
pengaruh kompensasi terhadap turnover intention atau dengan kata lain
kompensasi tidak berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja, dimana kepuasan kerja dapat langsung berpengaruh
terhadap turnover intention namun tidak dapat menjadi variabel perantara antara
kompensasi terhadap turnover intention.

CONCLUSIONS

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi
Terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada Karyawan Di PT. Multi Sarana Prima Nusantara”. Penelitian ini
bertujuan ntuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel, dimana pada
penelitian ini terdapat 4 variabel yaitu variabel independent (lingkungan kerja dan
kompensasi), variabel dependen (turnover intention), dan intervening (kepuasan
kerja). Jumlah sampel yang digunakan yaitu 52 responden karyawan di PT. Multi
Sarana Prima Nusantara. Berdasarkan analisis data dan pembahasan dari hasil
penelitian, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :
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1. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja

2. Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja

3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention.

4. Kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Turnover Intention

5. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention

6. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover
Intention

7. Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Turnover
Intention
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