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ABSTRAK 
 

 Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan 

kerja dan kompensasi terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening (studi pada karyawan Laksana Baru Swalayan Majenang). 

 Penelitian ini dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan 

Laksana Baru Swalayan Majenang sebanyak 73 unit dengan purposive sampling. 

Peneltian ini menggunakan alat analisis software SPSS Statistic 23. Uji data yang 

digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis jalur (path 

analysis) yang merupakan pengembangan dari analisis regresi linear berganda dan uji 

sobel untuk menguji efek mediasi dari variabel independen terhdap variabel 

dependen.  

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan menunjukan bahwa : lingkungan 

kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Kepuasan kerja berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap 

turnover intention, uji sobel menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak dapat 

memediasi pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap turnover intention. 

 

Kata kunci : Lingkungan Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Turnover 

Intention. 
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ABSTRACT 
 

 This research aims to examine and analyze the influence of the relation 

between work environment and compensation on turnover intention with job 

satisfaction as intervening variable (study on employees of Laksana Baru 

Swalayan Majenang). 

 Questionnaires were distributed to 73 employees of Laksana Baru 

Swalayan Majenang and data was collected using puposive sampling method. 

This research used software SPSS Statistic 23. The technique of data testing in 

this research includes validity test, reliability test, classical assumption test, 

path analysis that is development of multiple linear regression and sobel test to 

examine mediation effect from independent variable on dependent variable. 

 The result of this research indicates that work environment an 

compensation has positive effect and significant on job satisfaction. Work 

environment and compensation has negative effect and significant on turnover 

intention. Job satisfaction has negative effect but not significant on turnover 

intention,  sobel test indicates that job satisfaction hasn’t mediation effect on 

work environment and compensation on turnover intention. 

 

Keyword : Work Environment, Compensation, Job Satisfaction and 

Turnover Intention. 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan resource yang sangat penting bagi 

keberhasilan dan eksistensi suatu perusahaan mencapai tujuan yang ditetapkan dalam  

persaingan dunia bisnis dewasa ini. Oleh karena itu, sudah menjadi suatu keharusan 

bahwa SDM yang dimiliki perusahaan dapat dikelola dan dijaga semangat kerjanya 

agar senantiasa memberikan dampak positif bagi perkembangan perusahaan tersebut. 

Apabila perusahaan memberikan perhatian yang kurang terhadap karyawan, hal itu 

dapat menimbulkan berkurangnya semangat kerja dari para karyawan yang 

berdampak pada penurunan kinerja dan berpotensi menimbulkan karyawan untuk 

meninggalkan atau mengundurkan diri dari perusahaan tersebut (turnover). 

Jika tingkat turnover karyawan pada suatu perusahaan kurang baik apalagi 

tinggi maka dapat menimbulkan turunya semangat bagi para karyawan yang masih 

bekerja, berkurangnya produktifitas dan penambahan biaya yang dikeluarkan bagi 

perusahaan dalam pengelolaan SDM. Hal itu dikarenakan adanya pengeluaran 

tambahan untuk memberikan pesangon bagi karyawan yang keluar, merekrut dan 

melatih kembali para karyawan baru. Hal itu bisa menyebabkan terjadinya inefisiensi 

dalam pengelolaan sumber daya dan menjadi penghambat perusahaan untuk menjadi 

kompetitif dalam persaingan bisnis. Jika perusahaan dapat mengelola Sumber Daya 
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Manusia dengan baik, maka kinerja perusahaan dalam pendapatan dan pengeluaran 

juga akan baik. 

Turnover merupakan suatu perbuatan yang telah dilakukan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Turnover yang terjadi merupakan suatu hal yang tidak 

diinginkan karena menimbulkan dampak yang tidak baik bagi perusahaan. Menurut 

Robins (2006) turnover merupakan pemberhentian pegawai yang dilakukan secara 

permanen dari perusahaan baik yang dilakukan oleh pegawai sendiri (secara sukarela) 

maupun yang dilakukan oleh perusahaan. 

Fenomena terjadinya tingkat turnover yang belum baik ternyata dialami 

perusahaan Laksana Baru Swalayan yang ada di Kecamatan Majenang, Kabupaten 

Cilacap. Laksana Baru Swalayan merupakan salah satu perusahaan swalayan terbesar 

yang ada di Kabupaten Cilacap. Perusahaan ini pada awal tahun 2017 telah memiliki 

karyawan kurang lebih sebanyak 264 karyawan yang terbagi ke dalam berbagai 

divisi. Laksana Baru Swalayan bertempat di pusat kota Kecamatan Majenang 

tepatnya Jalan Diponegoro No.312, Kecamatan Majenang.   

Berdasarkan wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 23 Februari 2017 

dengan pak Hasan selaku Manager HRD Laksana Baru Swalayan ternyata tingkat 

turnover karyawanya termasuk tinggi. Tingginya tingkat turnover di Laksana Baru 

Swalayan ditunjukan dalam data berikut ini: 
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                                                            Tabel 1.1 

Data Turnover Karyawan Laksana Baru Swalayan Periode 2014 s/d 2016 

 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Awal 

Tahun 

Jumlah 

Karyawan 

Yang 

Masuk 

Jumlah 

Karyawan 

Yang 

Keluar 

Jumlah 

Karyawan 

Akhir 

Tahun 

(%) 

Turnover 

Rate 

2014 264 71 62 273 23,5 

2015 273 84 65 292 23,9 

2016 292 42 67 264 22,5 

Sumber : Data Sekunder HRD Laksana Baru Swalayan, 2016 

Berdasarkan data yang ada pada tabel 1.1, dapat diketahui bahwa tingkat 

turnover karyawan di Laksana Baru Swalayan masih digolongkan belum baik karena 

tingkat turnovernya berkisar 22-23%. Tingkat turnover karyawan dikategorikan tidak 

baik jika sudah melebihi 10% pertahun dari total jumlah karyawan yang ada Sakinah 

(dalam Renny, 2016) dan Sulivan (dalam Widjaja, 2008). Hal itu dikarenakan 

perusahaan akan kehilangan banyak biaya meliputi biaya langsung (biaya rekutmen, 

seleksi serta pelatihan dan pengembangan) dan biaya tidak langsung (komitmen 

karyawan, kualitas produk, tingkat produksi dan keuntungan). Terdapat banyak 

variabel yang berpengaruh terhadap turnover rate di perusahaan, untuk mengurangi 

tingkat turnover, kita harus mengidentifikasi penyebabnya dan menanganinya 

(Dessler, 2015).  

Turnover yang terjadi di suatu perusahaan adalah sebab dari adanya keinginan  

karyawan untuk meninggalkan organisasi yang belum ditunjukan dalam aksi nyata 

(turnover intention). Menurut Bluedorn (2001) turnover intention adalah 

kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki kemungkinan 
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untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela dari 

pekerjaanya. Dikarenakan sangat sulit untuk memperoleh akses karyawan yang sudah 

keluar untuk dimintai keterangan alasan mereka keluar dari perusahaan, maka 

variabel turnover intention sering digunakan dalam penelitian untuk hasil akhir 

variabel karena mudah untuk diukur dan cukup akurat.  Pereke (dalam Sutanto, 2013) 

menyatakan bahwa usaha untuk mengatur turnover karyawan adalah dengan cara 

mengurangi atau menghilangkan turnover intentions dari karyawan tersebut. 

Berdasarkan penelitian terdahulu maka dapat diketahui faktor- faktor yang dapat 

mempengaruhi turnover intention adalah lingkungan kerja (baik fisik maupun non 

fisik), kompensasi, stress kerja, beban kerja, job insecurity, komitmen organisasi, 

motivasi kerja, gaya kepemipinan dan variabel lain. Adapun ringkasan dari penelitian 

terdahulu mengenai faktor faktor yang mempengaruhi turnover intention karyawan 

adalah sebagai berikut : 

                                                  Tabel 1.1 

Ringkasan Penelitian Terdahulu Tentang Faktor-Faktor yang 

Mempengaruhi Turnover intention Karyawan 

 

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1 Arin Dewi 

dkk (2014) 

Pengaruh kompensasi dan 

motivasi kerja terhadap turnover 

intention pada PT TIKI JNE 

Malang 

Kompensasi dan motivasi 

kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap 

turnover intention 

2 Laksmi S. W 

Irvianti dan 

Renno Eka 

Verina 

(2015) 

Analisis pengaruh stress kerja, 

beban kerja dan lingkungan kerja 

terhadap turnover intention pada 

PT.XL Axiata Jakarta 

Secara parsial stress kerja 

dan beban kerja signifikan 

terhadap turnover intention. 

Sedangkan variabel 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap turnover intention 
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3 Ni Luh 

M.S.Devi 

dan Gede A. 

Sudibia 

(2015) 

Analisis pengaruh job insecurity 

dan kompensasi finansial 

terhadap kepuasan kerja dan 

turnover intention (studi pada 

karyawan Bali Dynasty Resort) 

Job insecurity berpengaruh 

positif terhadap turnover 

intention karyawan 

4 Eddy M. 

Sutanto 

(2013) 

Kepuasan kerja, komitmen 

organisasi dan turnover intention 

Kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi baik 

secara parsial dan simultan 

memiliki pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap 

turnover intention 

5 Ni Kadek N. 

Citra Dewi 

dan Made 

Subudi 

(2015) 

Pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap 

kepuasan kerja dan turnover 

inteniton pada CV.Gita Karya 

Persada Denpasar 

Kepemimpinan 

transformasioanal 

berpengaruh negafif dan 

signifikan terhadap turnover 

intention 

6 Mochammad 

Rabiul 

Basher 

Rubel dan 

Kee Mui 

Hung Kee 

(2015) 

High commitment compensation 

practice and employee turnover 

intention:mediating role of job 

satisfaction 

Kompenasasi berpengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. 

Kompensasi juga dapat 

dimediasi oleh kepuasan 

kerja terhadap turnover 

intention 

 

7 Jacquiline 

Mayfield dan 

Milton 

Mayfield 

(2008) 

The creative environment 

influence on intent to turnover (A 

strutural equation model and 

analysis) 

Lingkungan kerja 

berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover 

intention 

 

Berdasarkan ringkasan penelitian terdahulu tersebut, maka dilakukan 

penelitian pra survey terhadap karyawan Laksana Baru Swalayan Majenang. 

Penelitan ini dilakukan untuk mengetahui 2 faktor yang memberikan pengaruh 

terbesar terhadap niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian pra 

survey telah dilakukan terhadap 30 karyawan Laksana Baru Swalayan sebagai 

sampel. Hasil pra-survey ditunjukan dalam tabel sebagai berikut: 
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Tabel 1.2 

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover intention 

Karyawan Laksana Baru Swalayan 

 

Faktor -faktor Yang Mempengaruhi 

Turnover intention 

Respon % 

Lingkungan Kerja 16 26,7 

Kompensasi 10 16,7 

Gaya Kepemimpinan Atasan 8 13,3 

Beban Kerja 8 13,3 

Stress Kerja 6 10 

Komitmen Organisasi 4 6,7 

Motivasi Kerja 4 6,7 

Job Insecurity 3 5 

Lain-lain 1 1,7 

Sumber  : Data primer diolah, 2017 

Berdasarkan tabel 1.2, dapat diketahui bahwa faktor yang paling tinggi 

menyebabkan turnover intention karyawan Laksana Baru Swalayan adalah 

lingkungan kerja dengan presentase sebesar 26,7% dan kompensasi dengan 

presentase sebesar 16,7%. Menurut hasil pra survey yang dilakukan, faktor yang 

pengaruhnya paling tinggi atas turnover intention pada karyawan Laksana Baru 

Swalayan adalah lingkungan kerja.  

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan 

ketika bekerja baik dalam bentuk fisik maupun non fisik. Lingkungan fisik 

merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dalam bentuk fisik seperti 

luas ruang kerja, kebisingan, pencahayaan, temperatur ruangan, keamanan ketika 

kerja dan lainya. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan berupa 

interaksi dengan sesama karyawan, atasan dan bentuk interaksi yang lain 
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(Sedarmayanti, 2009). Mobley (1986) menyebutkan bahwa lingkungan kerja baik 

fisik maupun sosial dapat menjadi faktor munculnya keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Carlopio (dalam Javed, 2014) menyatakan bahwa 

kepuasan terhadap lingkungan kerja dapat memberikan pengaruh secara tidak 

langsung terhadap turnover.  

Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan peneliti dengan pihak HRD 

pada tanggal 23 Februari 2017 menemukan fakta bahwa lingkungan kerja fisik di 

Laksana Baru Swalayan sudah terdapat mushola, tempat istirahat khusus untuk 

karyawan pria maupun wanita, tempat parkir khusus karyawan, asrama khusus bagi 

karyawan yang tempat tinggalnya jauh dari lokasi kerja serta penggunaan sistem 

absensi elektronik dengan ID Card.  

Namun, ada hal yang perlu diperbaiki lagi. Pertama, keamanan di loker 

barang karyawan belum dilengkapi seluruhnya dengan CCTV dan masing-masing 

loker karyawan tidak terdapat gembok, sehingga karyawan harus membawa gembok 

sendiri. Hal tersebut berpotensi terjadinya tindak pencurian barang. Kedua, jumlah 

toilet yang masih kurang bila dibandingkan dengan jumlah karyawan yang ada. 

Ketiga, konter selain fashion seperti makanan dan perkakas tidak ada mesin sensor 

matic sehingga tidak bisa melakukan pencegahan dini jika ada barang yang dicuri 

baik oleh karyawan maupun konsumen. Keempat, lahan parkir dan ruang istirahat 

khusus karyawan kurang luas.  

Untuk lingkungan kerja non fisik di Laksana Baru Swalayan, baik hubungan 

antar karyawan maupun karyawan dengan atasan, pihak manajemen memiliki 
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beberapa program yang bisa mempererat hubungan antara karyawan maupun dengan 

atasan. Program tersebut adalah senam aerobic dua minggu sekali, pengajian rutin 

secara berkala, serta diadakan berbagai lomba akhir tahun antar divisi di Laksana 

Baru Swalayan. Namun, dikarenakan mayoritas karyawan di Laksana Baru Swalayan 

merupakan karyawan muda lulusan SMA/sederajat, masih ada perselisihan antar 

karyawan karena keegoisanya masing-masing, sehingga terkadang terjadi kurang 

koordinasi dan kerjasama antara sesama karyawan. Selain itu, ada beberapa karyawan 

yang menyindir sikap dan kepemimpinan para atasanya melalui media sosial yang 

dimiliki oleh pihak Laksana Baru Swalayan. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Mamiharisoa et.al (2015) dan 

Retno (2015) menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention karyawan. Tetapi penelitian yang dilakukan 

oleh Fatkurahman (2016) menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

 Kemudian faktor yang paling berpengaruh kedua terhadap turnover intention 

karyawan Laksana Baru Swalayan adalah kompensasi. Dewasa ini, kompensasi tidak 

hanya menjadi alat pemuas kebutuhan material, akan tetapi sudah dikaitkan dengan 

harkat dan martabat karyawan sehingga menjadi tantangan bagi manajemen suatu 

perusahaan (Siagaan, 2015). Mathis dan Jackson (2003) menjelaskan kompensasi 

sebagai faktor penting yang dapat berpengaruh pada bagaimana orang-orang 

melakukan pekerjaan pada suatu perusahaan. Kompensasi ini terdiri dari kompensasi 

dalam bentuk finansial berupa gaji, tunjangan, komisi, bonus. Kemudian kompensasi 
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non finansial seperti pemberian wewenang dan penghargaan. Tujuan dari pemberian 

kompensasi adalah untuk memotivasi karyawan agar turut berpartisipasi dalam 

kegiatan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan dan juga membangun 

komitmen karyawan (Arin, 2014). Menurut Flinkman (dalam Sumarto, 2009) alasan 

utama karyawan meninggalkan profesi adalah gaji, banyaknya permintaan pekerjaan, 

pergeseran waktu kerja dan status pekerjaan yang tidak pasti. Ramlall (2003) 

menyatakan bahwa faktor kompensasi atau gaji merupakan faktor yang paling 

berpengaruh terhadap pertimbangan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

 Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti dengan pihak HRD 

diketahui bahwa mulai tahun 2016 gaji yang diberikan Laksana Baru Swalayan sudah 

sesuai dengan UMK Cilacap Bagian Barat. Pembayaran gaji dilakukan lewat 

rekening bank masing-masing karyawan. Manajemen Laksana Baru Swalayan 

menerapkan sistem bonus dan denda berdasarkan tingkat absensi karyawan selama 1 

bulan kerja. Untuk kompensasi non finansial, manajemen Laksana Baru Swalayan 

memberikan penghargaan tahunan kepada karyawan berprestasi seperti karyawan 

terbaik, kasir terbaik dan lainya. Penilaian untuk karyawan terbaik Laksana Baru 

Swalayan didasarkan atas 5 hal yaitu absensi, hubungan dengan atasan, hubungan 

dengan partner kerja, adaptasi pekerjaan yang dilakukan dan penerapan 4s (senyum, 

sapa, salam dan santun) di perusahaan. 

 Berdasarkan wawancara tersebut juga diketahui beberapa hal yang belum 

baik yaitu beberapa karyawan keberatan dengan kebijakan bonus dan denda yang 

diterapkan, penilaian untuk karyawan terbaik belum sepenuhnya objektif berdasarkan 
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standar penilaian yang telah ditentukan pihak perusahaan. Selanjutnya, belum semua 

karyawan diikut sertakan dalam BPJS serta masih ada buruh yang menuntut gajinya 

dinaikan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rubel et.al (2015) menunjukan bahwa 

praktik pemberian kompensasi yang baik berkorelasi negatif dengan keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian Arin (2014) menunjukan 

bahwa pengaruh kompensasi terhadap turnover intention negatif dan signifikan. 

Tetapi penelitian yang dilakukan oleh Sulastri Irbayuni (2012) menunjukan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap turnover intention. 

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Sumarto (2009) dan Chen et.al (2011) 

menunjukan bahwa tingkat kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. 

Selain beberapa masalah yang terjadi di perusahaan Laksana Baru Swalayan, 

ternyata terdapat pula research gap yang terjadi mengenai pengaruh lingkungan kerja 

terhadap turnover intention maupun pengaruh kompensasi terhadap turnover 

intention. 

Selain adanya masalah turnover yang ada Laksana Baru Swalayan, ternyata 

masalah yang paling sering dihadapi oleh pihak HRD adalah masalah absensi. 

Menurut Robbins (2006) kepuasan kerja dapat berpengaruh terhadap kinerja yang 

berkenaan dengan produktifitas kerja, absensi dan pengunduran diri karyawan. 

Dikarenakan adanya kemungkinan kepuasan kerja menurun yang dialami oleh 

karyawan Laksana Baru Swalayan, peneliti menambahkan satu variabel untuk dapat 
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menambah kejelasan hasil penelitian yaitu variabel kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Penelitian yang dilakukan oleh Mahaerazza (2016) menggunakan 

variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening untuk memediasi pengaruh 

lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan. Penelitian yang dilakukan 

Rubel (2015) juga menggunakan variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

untuk memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention karyawan 

Kepuasan kerja adalah suatu keadaan mengenai rasa yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan saat karyawan menilai pekerjaan yang mereka lakukan. 

Seseorang merasa semakin puas terhadap apa yang dikerjakan maka bisa menurunkan 

keinginanya untuk meninggalkan perusahaan ( Mathis dan Jackson,2003). Menurut 

Hasibuan (2007) kepuasan kerja ditimbulkan dari pekerjaan, peralatan, lingkungan, 

kebutuhan dan sebagainya yang ada di perusahaan.  

Dalam penelitian sebelumnya, beberapa peneliti menggunakan variabel 

lingkungan kerja dan kompensasi sebagai variabel yang berpengaruh terhadap 

variabel kepuasan kerja. Lingkungan kerja fisik dan non fisik yang dikelola dengan 

baik oleh perusahaan dapat meningkatkan kepuasan karyawan ketika bekerja, karena 

memberikan dampak positif bagi kesehatan karyawan, kenyamanan, dan mengatasi 

kejenuhan. Javed et.al (2004) menyatakan bahwa karyawan akan bekerja lebih baik 

jika perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerja yang baik.  

Penelitian yang dilakukan oleh Mukti dkk (2014) menunjukan bahwa 

lingkungan kerja fisik dan non fisik secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh 
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Dhermawan dkk (2012) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Kompensasi memiliki peran yang sangat penting untuk memberikan kepuasan 

kerja kepada para karyawan. Sumarto (2009) menyatakan bahwa kompensasi yang 

diberikan secara adil dan sesuai dengan performa karyawan sangat berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Jika kompensasi yang diberikan tidak sesuai dengan apa 

yang telah mereka kerjakan maka karyawan akan merasa tidak puas dengan 

perusahaan dimana mereka bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh Potale et.al 

(2015) menjelaskan bahwa kompensasi berpengaruh negative dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Penelitian tersebut didukung Rubel et.al (2015) bahwa 

praktik kompensasi di perusahaan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian Ural (2008) dan Didik (2010) 

menunjukan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

Perusahaan dapat mengharapkan bahwa tingkat perputaran dan absensi 

karyawan akan menurun jika kepuasan kerja yang diperoleh meningkat. Pernyataan 

tersebut didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Javed et. al (2014) yang 

menjelaskan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan 

terhadap tingkat turnover intention karyawan. Penelitian tersebut juga didukung oleh 

Adhi Setyanto dkk (2015), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif kepada turnover intention yang berarti setiap variabel kepuasan 

kerja meningkat maka variabel turnover intention mengalami penurunan. Akan tetapi 
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penelitian yang dilakukan oleh Sumarto (2009), Chen et.al (2011), dan Bruno et.al 

(2014) menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. 

Adapun penelitian yang dilakukan oleh Mahaerazza et.al (2016), menunjukan 

bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap 

turnover intention. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Rubel et.al (2015), 

menunjukan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kompensasi terhadap 

turnover intention karyawan. 

Berdasarkan masalah perusahaan Laksana Baru Swalayan serta ditemukanya 

research gap yang berhubungan dengan penelitian yang akan dilakukan. Peneliti 

menambah satu variabel lain diluar variabel bebas dan terikat yaitu variabel kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening sehingga penulis ingin melakukan penelitian lebih 

lanjut mengenai: “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap 

Turnover intention dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi 

pada Karyawan Laksana Baru Swalayan Majenang)”. 

1.2     Rumusan Masalah 

Laksana Baru Swalayan merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 

penjualan retail barang-barang konsumsi baik secara grosir maupun eceran. 

Berdasarkan penjelasan dari pihak HRD terkait, ternyata ada masalah yang terjadi 

yaitu angka karyawan yang meninggalkan perusahaan tersebut belum baik. Banyak 

faktor yang bisa mempengaruhi tingkat turnover yang terjadi di perusahaan, tentu 

perlu ada sebuah tindakan untuk mengurangi angka tersebut ke tingkat turnover yang 
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dikategorikan baik dengan mencari faktor-faktor yang menjadi penyebab keryawan 

memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan.  

Setelah dilakukan penelitian pra survey ternyata diketahui faktor yang paling 

mempengaruhi karyawan meninggalkan perusahaan adalah lingkungan kerja dan 

kompensasi. Faktor lingkungan kerja fisik maupun non fisik dan sistem  kompensasi 

yang masih perlu diperbaiki serta adanya research gap yang terjadi  menjadi latar 

belakang dilakukanya penelitian ini. 

 Penelitian yang akan dilakukan adalah untuk menguji pengaruh lingkungan 

kerja dan kompensasi terhadap keinginan untuk meninggalkan perusahaan (turnover 

intention) dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening dari karyawan Laksana 

Baru Swalayan Majenang. Berdasarkan masalah yang akan diteliti dapat diajukan 

rumusan pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 

Laksana Baru Swalayan? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan Laksana 

Baru Swalayan? 

3. Bagaimanakah pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention 

karyawan Laksana Baru Swalayan? 

4. Bagaimanakah pengaruh kompensasi terhadap turnover intention karyawan 

Laksana Baru Swalayan? 

5. Bagaimanakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention 

Laksana Baru Swalayan? 
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1.3      Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

 Tujuan yang ingin didapatkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh anatara lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja  karyawan  Laksana Baru Swalayan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh anatara kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan  Laksana Baru Swalayan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara lingkungan kerja 

terhadap turnover intention karyawan  Laksana Baru Swalayan. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara kompensasi terhadap 

turnover intention karyawan Laksana Baru Swalayan. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh antara kepuasan kerja terhadap 

turnover intention karyawan Laksana Baru Swalayan. 

1.3.2 Manfaat Penelitian 

 Manfaat yang diperoleh dari penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut:  

1. Bagi Peneliti 

Penelitian yang dilakukan dapat dijadikan sebagai bahan referensi dan 

menambah wawasan untuk pengembangan penelitian di waktu yang akan 

datang berkaitan dengan masalah turnover intention di perusahaan yang ada di 

Indonesia. 

2. Bagi Pembaca / Pihak Lain 
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Penelitian ini memberikan tambahan wawasan bagi para pembaca berkaitan 

dengan hubungan lingkungan kerja dan kompensasi terhadap turnover 

intention karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

3. Bagi Praktisi / Perusahaan 

Hasil dari penelitian yang dilakukan dapat dijadikan sebagai bahan 

pertimbangan bagi perusahaan untuk membuat kebijaksanaan dalam 

menghadapi masalah turnover intention yang  di waktu yang akan datang. 

1.4      Sistematika Penulisan 

 Sistematika penulisan yang dilakukan untuk penyusunan skripsi ini adalah 

sebagai berikut: 

BAB I  PENDAHULUAN 

Bab ini menjelaskan latar belakang masalah peneltian, rumusan masalah, 

tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan. 

BAB II  TELAAH PUSTAKA 

Bab  ini menjelaskan tentang landasan teori yang digunakan sebagai referensi 

dalam penelitian, penelitian terdahulu, kerangka berpikir dan hipotesis dalam 

penelitian.  

BAB III  METODE PENELITIAN 

 Bab ini menjelaskan mengenai jenis dan sumber data, variabel penelitian dan 

definisi operasional, populasi dan sampel, metode pengumpulan data dan metode 

analisis data yang digunakan. 
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BAB IV  HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Bab ini menjelaskan mengenai deskripsi umum dari perusahaan dan reponden 

yang menjadi objek penelitian, pengujian dan analisis data, serta pembahasan dari 

hasil analisis data. 

BAB V  PENUTUP 

 Bab ini menjelaskan berbagai kesimpulan dari hasil yang didapatkan dari 

keseluruhan penelitian dan saran - saran yang dapat digunakan bagi perusahaan 

maupun bagi penelitian dengan topik yang sama di waktu yang akan datang.


