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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja
terhadap Turnover Intention di Mayaloka Villas Seminyak. Lingkungan kerja dan kepuasan
kerja sangat penting untuk diperhatikan agar dapat meningkatkan loyalitas kerja karyawan
dan mengurangi tingkat turnover intention pada karyawan. Penelitian ini dilakukan
terhadap karyawan Mayaloka Villas Seminyak dengan sampel sebanyak 34 orang. Teknik
analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Pihak manajemen harus memperhatikan dan meningkatkan kepuasan
karyawan terhadap nilai kompensasi yang diberikan serta memperhatikan lingkungan kerja
karyawan dalam hubungan komunikasi antar karyawan. Hal ini bertujuan agar dapat
menciptakan dan meningkatkan loyalitas kerja pada karyawan serta mengurangi tingkat
turnover intention.

Kata kunci :lingkungan kerja, kepuasan kerja, turnover intention.

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of Work Environment and Job Satisfaction on
Turnover Intention at Mayaloka Villas Seminyak. Work environment and job satisfaction is
very important to note in order to increase employee loyalty and reduce the level of
employee turnover intention. This study was conducted on Mayaloka Villas Seminyak
employees with a sample of 34 people. The analysis technique used is multiple linear
regression. The results showed that the work environment and job satisfaction had a
negative and significant effect on turnover intention. Management should pay attention and
increase employee satisfaction to compensation value given and pay attention to work
environment of employees in communication relationship between employees. It aims to
create and improve employee loyalty to employees and reduce the level of turnover
intention.

Keywords: work environment, job satisfaction, turnover intention.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya aset penting
organisasi yang dapat menggerakan sumber daya lainnya. Keberhasilan suatu
perusahaan atau organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas SDM yang ada dalam
organisasi tersebut. Sumber daya manusia tersebut akan baik kualitas dan
kinerjanya bila dipimpin dan dikelola dengan baik. Untuk dapat mengelola SDM
dengan baik, setiap pemimpin dan manajer serta bagian yang menangani SDM
harus mengerti masalah manajemen SDM dengan baik pula (Widodo, 2015:1).
Manajemen sumber daya manusia adalah aktivitas yang penting dalam sebuah
organisasi. Organisasi perlu mengembangkan SDM untuk mencapai tujuan secara
efektif, dengan senantiasa melakukan investasi untuk penerimaan, penyeleksian
dan mempertahankan sumber daya manusia yang potensial agar tidak berdampak
pada perpindahan karyawan (Anis dkk., 2003).

Karyawan yang memiliki minat yang tinggi untuk keluar maka dia tidak
akan fokus lagi dengan pekerjaan (Suryani, 2011), hal ini akan menurunkan
kinerja karyawan di perusahaan. Istilah sederhana, pergantian karyawan adalah
serangkaian tindakan yang diambil oleh karyawan untuk meninggalkan
perusahaan (Glebbeek and Bax, 2004). Kenyamanan dalam bekerja dan kepuasan
kerja masing-masing individu mempengaruhi kinerja karyawan. Garboua dan
Claude (2004) menyatakan kepuasan karyawan sebagai sebuah komponen dari
kecenderungan mengenai karir terhadap kesempatan yang ada dalam perusahaan.

Kepuasan kerja yang mulai menurun juga menyebabkan niat keluar karyawan
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yang semakin tinggi (Anshari dan Kuncoro, 2013), yang selanjutnya memberikan
dampak terhadap kinerja setiap individu di perusahaan.

Turnover intention merupakan suatu keadaan di mana pekerja memiliki niat
atau kecenderungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari suatu pekerjaan
lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda (Abdillah, 2012). Keinginan
berpindah seseorang terkait erat dengan peluang karier, kepuasan gaji, kepuasan
kerja, hubungan kerja, dan lingkungan kerja, serta beban kerja (Zeffane, 1994).
Abelson (1987) menyatakan dengan mengunakan taksonomi turnover yang
membedakan perilaku berpindah kerja suka rela (voluntary turnover) dalam dua
kelompok, yang dapat dihindari (avoidable) dan yang tidak dapat dihindari
(unavoidable). Turnover yang tinggi dapat berakibat buruk bagi organisasi seperti
menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja
yang ada serta tingginya biaya pengelolaan SDM seperti biaya pelatihan yang
sudah dilakukan pada karyawan sampai dengan biaya rekrutmen dan pelatihan
kembali (Sartika, 2014).

Mayaloka Villas Seminyak merupakan perusahaan yang bergerak di bidang
akomodasi, dengan jumlah karyawan sebanyak 34 orang. Namun Mayaloka Villas
Seminyak yang berada di bawah naungan PT Uma Prada menghadapi masalah
mengenai adanya keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan (turnover
intention). Hal tersebut dapat dilihat dari data absensi karyawan rata-rata
mencapai 15,1 persen per bulan.

Menurut Ardana dkk. (2012:52) bahwa rata-rata tingkat absensi 2 sampai 3

persen per bulan masih dianggap baik, sedangkan tingkat absensi yang mencapai
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15 sampai 20 persen per bulan sudah menunjukkan gejala yang sangat buruk.
Tingkat absensi karyawan sebesar 15,1 persen menunjukkan gejala sangat buruk,
yang menjadi salah satu indikasi terjadinya turnover. Adapun jumlah karyawan
yang keluar dan masuk pada periode bulan Januari hingga bulan Desember 2016
di Mayaloka Villas Seminyak mencapai rata-rata-rata sebesar 10,1 persen.
Menurut Widjaja (2008) apabila tingkat turnover berada di atas 10 persen maka
turnover di perusahaan tersebut dikategorikan tinggi. Dengan demikian tingkat
turnover sebesar 10,1 persen adalah tinggi.

Negirin dan Shay (2004) menyatakan bahwa kondisi kerja yang lemah dan
tidak menguntungkan muncul sebagai alasan utama untuk niat keluar yang tinggi
di antara karyawan-karyawan. Kondisi kerja yang tidak menguntungkan tersebut
berupa ketidakharmonisan yang terjadi di antara karyawan yang diindikasikan
rendahnya kondisi lingkungan kerja non fisik. Cox dan Cheyne (2000)
menyatakan kondisi lingkungan kerja sangat mempengaruhi sikap seseorang
dalam bekerja. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila
manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.

Lingkungan kerja secara garis besar dibagi menjadi dua yaitu lingkungan
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik yaitu semua
keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja di mana dapat
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung sementara,
lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan
dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja,

ataupun dengan bawahan (Sedarmayanti, 2009:26). Munandar (2001:134)
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menyatakan pencahayaan, suhu, udara, serta suara bising merupakan beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi suasana hati karyawan ketika bekerja. Faktor-
faktor tersebut akan berdampak psikologis terhadap karyawan, sehingga dapat
memicu timbulnya perasaan penuh curiga dan cepat jengkel.

Dampak psikologis tersebut juga dapat mempengaruhi tidak kondusifnya
lingkungan non fisik pada perusahaan. Bartkus et al. (1997) menyatakan
lingkungan kerja yang baik akan dapat mengakibatkan sesama rekan kerja akan
saling mendukung satu sama lain untuk menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan kepada mereka, sehingga nantinya lingkungan kerja yang kondusif
akan menciptakan kepuasan bagi karyawan dan akan menghasilkan kinerja yang
baik bagi perusahaan.

Faktor lain yang menyebabkan keinginan karyawan untuk keluar (turnover
intention) yaitu kepuasan kerja. Roelen (2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja
sebagai reaksi emosional positif dari sikap yang dimiliki individu terhadap
pekerjaan mereka. Kepuasan karyawan berperan penting dalam keberhasilan
organisasi, ketika kepuasan karyawan tinggi maka dapat mengurangi turnover dan
dapat meningkatkan moral karyawan (Dole dan Schroeder, 2001).

Kepuasan kerja dapat dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan (Hasibuan, 2008:202). Koesmono (2005),
mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan, atau sikap
seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan

lingkungan Kkerja, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah
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dipenuhinya beberapa keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau
bekerja.

Sutrisno (2009:82) menyatakan perusahaan sebagai pemberi Kkerja
memberikan fasilitas-fasilitas kepada karyawan guna meningkatkan kepuasan
kerja terhadap pekerjaan mereka. Upaya tersebut biasanya berupa pemberian
insentif, kenyamanan lingkungan kerja, fleksibilitas waktu. Salah satu masalah
yang terjadi di Mayaloka Villas Seminyak yaitu untuk karyawan yang memiliki
loyalitas yang baik dan bekerja dengan masa kerja yang cukup lama dengan
prestasi kerja yang baik tidak mendapat apresiasi ataupun insentif dari perusahaan
untuk hasil kerja dan pelayanan yang baik terhadap pelanggan.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh
lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di
Mayaloka Villas Seminyak. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bukti empiris
untuk penelitian di masa yang akan datang dan juga diharapkan dapat digunakan
sebagai salah satu referensi dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusia
yang terkait dengan lingkungan kerja, kepuasan kerja dan turnover intention
karyawan. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi
pihak manajemen Mayaloka Villas Seminyak dalam membuat kebijakan sumber
daya manusia terutama yang berkaitan dengan lingkungan kerja, kepuasan kerja
dan turnover intention karyawan.

Penelitian Quresh et al. (2013) lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention, yang menunjukkan kondisi kerja yang baik dapat

mengurangi turnover intention. Penelitian Irvianti dan Renno (2015) menemukan
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bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh negatif terhadap variabel
turnover intention karyawan, semakin tinggi kenyamanan lingkungan yang
dirasakan oleh karyawan maka turnover intention karyawan akan menurun.

Lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention,
dimana ketika lingkungan kerja di suatu perusahaan tidak kondusif untuk bekerja
seperti penerangan atau cahaya yang cukup dan keamanan di tempat kerja yang
terjamin maka dipastikan karyawan tidak akan bertahan lama di perusahaan
tersebut dan dapat dikatakan turnover intention akan semakin tinggi (Joarder dkk.,
2011; Applebaum dan Fowler, 2010). Chairani (2014) juga membuktikan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention,
lingkungan kerja yang buruk, seperti sedikitnya fasilitas yang diterima karyawan,
tidak adanya tempat untuk istirahat karyawan, akan mendorong niat karyawan
untuk mengundurkan diri. Berdasarkan landasan teori dan berbagai hasil
penelitian sebelumnya dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut.
H;: Lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention

Kepuasan kerja juga dihubungkan secara negatif dengan keluar masuknya
(turnover intention) karyawan. Faktor lain misalnya kondisi pasar tenaga kerja,
pengeluaran mengenai kesempatan kerja altenatif dan panjangnya masa kerja,
dalam organisasi itu sebenarnya merupakan kendala yang penting dalam
keputusan untuk meninggalkan pekerjaan (Rivai, 2001). Sesuai penelitian yang
dilakukan oleh Cahyono (2005), Narimawi (2006), Rohman (2009), Triyanto
(2009) kepuasan kerja juga dihubungkan secara negatif dengan keluarnya

(turnover intention) karyawan. Penelitian yang dilakukan Jang et al. (2012), Lai et
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al. (2012) dan Ucho et al. (2012) mendapatkan variabel kepuasan berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan landasan teori dan

berbagai hasil penelitian sebelumnya dapat dikemukakan hipotesis sebagai

berikut.

H.: Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention
Berdasarkan hipotesis di atas maka dapat dibuat kerangka konsep penelitian

yang menunjukkan hubungan antara variabel lingkungan kerja dan kepusan kerja

terhadap turnover intention

Lingkungan
Kerja
(X1)

Turnover
intention

Y)

Kepuasan
Kerja
(X2)

Ha ()

Gambar 1 Model Konseptual Penelitian
Sumber: Hy: Applebaum dan Fowler (2010), Joarder dkk. (2011), Chairani  (2014), Quresh et al.
(2013), Irvanti dan Renno (2015).
H,: Rivai (2001) Cahyono (2005), Narimawi (2006),Rohman (2009), Triyanto (2009),
Jang et al. (2012), Lai et al. (2012), Ucho et al. (2012).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini digolongkan ke dalam jenis penelitian yang bersifat asosiatif,
yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh atau hubungan variabel lingkungan
kerja, kepuasan kerja dengan turnover intention. Lokasi penelitian ini adalah
Mayaloka Villas Seminyak. Lokasi ini dipilih karena ditemukannya masalah

terkait turnover intention dari kayawan di mana diduga turnover intention
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karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja dan kepuasan keja. Selain itu
pemilihan lokasi penelitian ini didasarkan atas tersedianya data yang memadai dan
mampu untuk diolah peneliti. Objek penelitian ini adalah pengaruh lingkungan
kerja, kepuasan kerja dan turnover intention karyawan.

Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah jumlah karyawan serta skor
jumlah kuesioner yang telah dikalkulasi dengan pembobotan responden yang
terdiri dari lingkungan kerja, kepuasan kerja dan turnover intention. Data
kualitatif dalam penelitian ini termasuk gambaran umum perusahaan, struktur
organisasi dan sejarah perusahaan. Data primer yaitu data penelitian yang
diperoleh langsung dari sumbernya yang meliputi hasil pengisian kuesioner oleh
responden seputar variabel yang dimaksud yaitu lingkungan kerja, kepuasan kerja
dan turnover intention. Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak
langsung oleh peneliti melainkan melalui sumber lainnya seperti dokumen
perusahaan yang berhubungan dengan penelitian, seperti data karyawan dan
struktur organisasi. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Mayaloka
Villas Seminyak yang berjumlah 34 orang.

Metode pengumpulan data dalam penelitian adalah metode wawancara, dan
kuesioner. Wawancara yaitu metode pengumpulan data dengan cara mengadakan
tanya jawab langsung dengan pihak — pihak yang terkait dalam penelitian yang
dilakukan, seperti melakukan wawancara dengan manajer dan karyawan.
Kuesioner vyaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara

mengajukan pertayaan yang telah disiapkan terlebih dahulu dalam bentuk daftar
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pertayaan secara tertulis bagaimana pengaruh pengaruh lingkungan kerja dan
kepuasan kerja terhadap turnover intention.

Skala yang digunakan dalam koesioner penelitian ini yaitu skala Likert
dengan lima titik skala yaitu, sangat setuju = 1, setuju = 2, cukup setuju = 3, tidak
setuju = 4, dan sangat tidak setuju = 5. Sebuah instrumen dikatakan valid jika
mampu mengukur apa yang seharusnya diukur, dan dapat mengungkap data dari
variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrumen
menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak meyimpang dari gambaran
tentang variabel yang dimaksud. Penelitian ini, untuk menguji reabilitas instrumen
digunakan teknik analisis dengan formula cronbach alpha > 0,6 (Husein,
2008:57).

Analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda untuk mengetahui
besarnya pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover
intention karyawan. Uji kelayakan model (Uji F) bertujuan untuk mengetahui
kelayakan model regresi linear berganda sebagai alat analisis yang menguiji
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara bersama. Uji
parsial (uji t) disebut juga sebagai uji signifikan individual. Uji ini menunjukkan
seberapa jauh pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat
(Sugiyono, 2012:134).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Suatu instrumen dikatakan valid jika korelasi antara skor faktor dengan skor
total bernilai positif dan nilainya lebih dari 0,30 (r > 0,3). Berikut hasil uji

validitas instrumen penelitian. Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh variabel
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memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih
besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam

instrumen penelitian tersebut valid.

Tabel 1.
Hasil Uji Validitas
No Variabel Indikator Koefisien Korelasi Keterangan
X11 0,784 Valid
X1z 0,641 Valid
Xi13 0,363 Valid
1 Lingkungan Kerja (X,) Xi4 0,767 Valid
Xis 0,675 Valid
X1i6 0,845 Valid
X17 0,635 Valid
Xo1 0,701 Valid
X2 0,602 Valid
2 Kepuasan Kerja (X,) Xo3 0,740 Valid
Xoa 0,725 Valid
X2s 0,560 Valid
Y, 0,772 Valid
3 Turnover Intention (Y) Y, 0,871 Valid
Y, 0,721 Valid

Sumber: Data Diolah, 2017

Suatu instrumen dikatakan reliabel, jika instrumen tersebut memiliki nilai
Alpha Cronbach lebih dari 0,60. Berikut hasil uji reliabilitas instrumen penelitian.
Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh instrumen penelitian memiliki koefisien
Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Hal ini dapat dikatakan bahwa semua

instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian.

Tabel 2.
Uji Reliabilitas
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1  Lingkungan Kerja (X,) 0,769 Reliabel
2 Kepuasan Kerja (Xy) 0,765 Reliabel
3 Turnover Intention () 0,821 Reliabel

Sumber: Data Diolah, 2017
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Karakteristik responden penelitian pada karyawan dilihat dari kriteria
berdasarkan usia, jenis kelamin, dan pendidikan terakhir. Responden pada
penelitian menunjukkan bahwa jenis kelamin laki-laki berjumlah 24 orang atau
sebesar 70,5 persen. Sedangkan jenis kelamin perempuan berjumlah 10 orang atau
sebesar 29,4 persen. Data ini sesuai dengan pernyataan pihak perusahaan bahwa
karyawan berjenis kelamin laki-laki lebih dominan dari pada karyawan berjenis
kelamin perempuan. Hal ini bertujuan untuk memudahkan pembagian kerja baik
untuk masing-masing departemen pada operasional villa. Biasanya bagian kantor
dan administrasi diisi dengan karyawan perempuan.

Usia dalam responden penelitian ini mulai dari 20-25 tahun sebanyak 22
orang atau sebesar 64,7 persen, dan usia 25-40 tahun sebanyak 12 orang atau
sebesar 35,3 persen. Berdasarkan hasil wawancara dengan HRD manajer kondisi
ini sedikit banyak disebabkan PT Uma Prada mengutamakan perekrutan calon
karyawan fresh graduated.

Tingkat pendidikan jumlah tertinggi terletak pada tingkat pendidikan SMK
yang memiliki jumlah 25 orang atau sebesar 73,5 persen. sedangkan jumlah yang
terendah pada tingkat pendidikan Diploma yang memiliki jumlah 4 orang atau
sebesar 11,8 persen dan kemudian tingkat pendidikan S1 yang memiliki jumlah 5
orang atau sebesar 14,7 persen. Sesuai hasil wawancara dengan HRD manajer
menyatakan bahwa karyawan yang direkrut minimal berpendidikan SMA atau
SMK. Ternyata sebagaian besar pelamar adalah pada tingkat pendidikan SMK.
Dengan demikian, saat ini proporsi karyawan tertinggi adalah tamatan SMK.

Namun tidak menutup kemungkinan jika terdapat banyak kesempatan untuk calon
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karyawan dengan tingkat pendidikan SMA dengan kemampuan dan skill yang

baik dapat diterima pada perusahaan.

Tabel 3.
Karakteristik Responden
Jumlah
No. Variabel Klasifikasi Orang Persentase

(%)
) . Laki — laki 24 70,5
1 Jenis Kelamin Perempuan 10 20 4
Jumlah 34 100
. 20-25 22 64,7
2 Usia 25-40 12 35,3
Jumlah 34 100

SMA - 0
SMK 25 73,5
3 Tingkat Pendidikan Diploma 4 11,8
S1 5 14,7

S2 - 0
Jumlah 34 100

Sumber: Data Diolah, 2017

Tabel 4 menunjukkan bahwa responden mengenai lingkungan Kkerja
memperoleh nilai rata-rata sebesar 3.86 dan masuk dalam kriteria tidak baik. Nilai
rata-rata tertinggi jawaban responden ditunjukkan pada pernyataan “Hubungan
komunikasi antar pegawai sangat baik.” sebesar 4.09. Selanjutnya, nilai rata-rata
terendah jawaban responden ditunjukkan pada pernyataan “Suhu udara ruangan
diatur sesuai kebutuhan pegawai” Dengan masing-masing nilai rata-rata sebesar
3.71. Ini berarti hubungan komunikasi antar karyawan tidak baik dan suhu udara
ruangan tidak diatur sesuai kebutuhan karyawan.

1,00 -1,80 (Sangat Baik), 1,81-2,60 (Baik), 2,61-3,40 (Cukup Baik),

3,41- 4,20 (Tidak Baik), 4,21-5,00 (Sangat Tidak Baik).
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Tabel 4.

Jawaban Responden Tentang Lingkungan Kerja

Distribusi Jawaban

Rata-

No Pernyataan 1 9 3 4 5 rata Ket

1 Saya merasa nyaman dengan 5 7 14 11 4 Tldgk
pencahayaan ruangan. Baik

2 Suhu udara ruangan diatur sesuai i 2 13 12 7 371 Tld_ak
kebutuhan pegawai. Baik
Suara bising yang dihasilkan dari Tidak

3  alat-alat kerja tidak mengganggu - 2 8 19 5 3.79 Baik
konsentrasi pegawai.

4 Pewarnaan yang dlla_kukan pada 5 11 13 8 379 Tldgk
ruangan sudah sesuai. Baik
Saya memiliki privacy dalam Tidak

5 bekerja dengan ruang yang - 2 9 14 9 3.88 .

oo Baik
diberikan.
Keamanan di ruangan sudah Tidak

6 mampu membuat saya bekerja - 4 8 14 8 3.76 Baik
dengan nyaman.

7 Hubung_an komum_ka5| antar i 2 4 17 11 409 Tldgk
pegawai sangat baik. Baik

Tidak
Total 3.86 Baik

Sumber: Data Diolah, 2017

Tabel 5 menunjukkan bahwa responden mengenai kepuasan kerja memiliki

rata-rata 3.94 dan masuk kriteria tidak puas. Nilai rata-rata terbesar 4.06 “Gaji

yang saya terima sesuai dengan tingkat pendidikan saya” ini berarti perusahaan

tidak memberikan gaji berdasarkan pada tingkat

pendidikan karyawan.

Selanjutnya, nilai rata-rata terendah jawaban nilai rata-rata sebesar 3.82

“Kebijakan promosi (kenaikan pangkat atau jabatan) di tempat kerja saya sudah

sesuai” ini berarti tidak dilakukan tinjauan kermbali terhadap Kinerja kerja

karyawan dan penilaian secara berkala untuk penentuan promosi kerja terhadap

karyawan.

5129



| Dewa Gede Dharma Putra, Pengaruh Lingkungan Kerja...

Tabel 5.

Jawaban Responden Tentang Kepuasan Kerja

Distribusi Jawaban

Rata-

No Pernyataan 1 p 3 4 5 rata Ket
1 Gai yang saya terima sesual . 2 4 18 10 406 Tidak Puas
dengan tingkat pendidikan saya.
2 Peker_jaan yang saya terima sudah i > 8 17 7 385  Tidak Puas
sesuai dengan keinginan saya.
Kebijakan promosi (kenaikan
3 pangkat atau jabatan) di tempat - 2 10 14 8 3.82  Tidak Puas
kerja saya sudah sesuai.
Atasan memberikan penghargaan
4  terhadap keberhasilan pegawai - 2 6 17 9 3.97  Tidak Puas
dalam menjalankan tugas.
Sesama pegawai menghormati
5  hak-hak individual masing- - 1 9 13 11  4.00 Tidak Puas
masing.
Total 3.94 Tidak Puas
Sumber: Data Diolah, 2017
Tabel 6.
Jawaban Responden Tentang Turnover Intention
No Pernyataan Distribusi Jawaban Rata-rata Ket
y 1 2 3 4 5
Saya berkeinginan untuk
1  Mmencari pekerjaan b_aru di 5 17 12 3 247 Tinggi
bidang yang sama di
perusahaan lain.
Saya berkeinginan untuk
mencari pekerjaan baru di i L
2 bidang yang berbeda di o 7 3 2.12 Tinggi
perusahaan lain.
3 Saya be_rkelnglpan untuk 10 15 7 5 i 203 Tinggi
mencari profesi baru.
Total 2.21 Tinggi

Sumber: Data Diolah, 2017

Tabel 6 menunjukkan bahwa responden mengenai turnover intention

memperoleh nilai rata-rata sebesar 2.21 dan masuk kriteria tinggi. Hal ini

menunjukkan bahwa karyawan memiliki niat yang tinggi untuk keluar dari

perusahaan. Nilai rata-rata tertinggi ada pada pernyataan “Saya berkeinginan

untuk mencari pekerjaan baru di bidang yang sama di perusahaan lain” sebesar
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2.47. Ini berarti berarti karyawan ingin berhenti dari pekerjaan, dan mencari
pekerjaan baru di bidang yang sama namun pada perusahaan lain.

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah residual dari model
regresi yang dibuat berdistribusi normal atau tidak. Untuk menguji apakah data
yang digunakan normal atau tidak dapat dilakukan dengan menggunakan uji
Kolmogorov Sminarnov. Apabila koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari
0,05 maka data tersebut dikatakan berdistribusi normal. Tabel 7 dapat dilihat
bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) sebesar 0,740, sedangkan nilai Asymp.
Sig. (2-tailed) sebesar 0,644. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa model
persamaan regresi tersebut berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
0,644 lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Tabel 7.
Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 34
Kolmogorov-Smir 0,740
Asymp.Sig.(2-tai 0,644

Sumber: Data, Diolah, 2017

Uji multikoleniaritas digunakan untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan
linear antara variabel-variabel bebas dan bertujuan untuk menguji apakah pada
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Untuk mengetahui
adanya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance atau Variance Inflation
Factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih dari 10% atau VIF Kurang dari 10, maka
dapat dikatakan tidak ada multikolinearitas. Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai

tolerance dan VIF dari seluruh variable menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk
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setiap variabel lebih besar dari 10% dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti
model persamaan regresi bebas dari multikolinearitas.

Tabel 8.
Hasil Uji Multikoleniaritas

Variabel Tolerance VIF
Lingkungan Kerja (X1) 0,579 1,727
Kepuasan Kerja (X») 0,579 1,727

Sumber: Data, Diolah, 2017

Selanjutnya, uji heteroskedasitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain yang dilakukan dengan uji Glejser. Jika tidak ada satu pun
variabel bebas yang berpengaruh signifikan terhadap nilai absolute residual atau
nilai  signifikansinya di atas 0,05 maka tidak mengandung gejala
heteroskedastisitas. Tabel 9 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel lingkungan
kerja dan kepuasan kerja, masing-masing sebesar 0,302 dan 0,880. Nilai tersebut
lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas
terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak

mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 9.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 2.199 1.025 2.145 .040
Lingkungan Kerja -.045 .043 -.239 -1.049 .302
Kepuasan Kerja -.010 .064 -.035 -.153 .880

Sumber: Data Diolah, 2017
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Pengujian data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi

linier berganda. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang

disajikan pada Tabel 10, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut:

Y = BotPBaiXatPotXote. .o (1)
Y =19,021 — 0,133 X1 - 0,447 X2
Tabel 10.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Unstandardized Coefficients Standqrgjued )
Model Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 19.02 1.522 12.501 0
Lingkungan Kerja -0.133 0.064 -0.275 -2.081  0.046
Kepuasan Kerja -0.447 0.095 -0.624 -4.731 0
R Square 0,687
F Statistik 34,098
Signifikansi
Model Sum of Df Mean F .
Squares Square Sig.
Regression 90.768 2 45384  34.098 .000?
Residual 41.261 31 1.331
Total 132.029 33

Sumber: Data Diolah, 2017

Uji keterandalan model atau uji kelayakan model atau yang lebih populer

disebut sebagai uji F (uji simultan) merupakan tahapan awal mengidentifikasi

model regresi yang diestimasi layak atau tidak. Layak berarti model yang

diestimasi layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel-variabel bebas

terhadap variabel terikat. Nama uji ini disebut sebagai uji F, karena mengikuti

mengikuti distribusi F yang kriteria pengujiannya seperti One Way Anova.

Hasil uji anova (UJI F) di atas, diperoleh nilai antar kelompok pembanding

= 2, nilai dalam kelompok penyebut = 33, pada alfa=0.05 maka nilai F tabelnya
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adalah F 0,05 (2,33) = 3,28. Sedang F hitung = 34,098. Nilai F hitung > F tabel,
34, 098 > 3,28, dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak pada taraf nyata
0,05 (H1 diterima). Kesimpulannya, pada kelompok yang diuji memiliki
perbedaan yang nyata (signifikan) berarti bahwa lingkungan kerja dan kepuasan
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Uji t
dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat secara parsial. Uji t dilakukan dengan membandingkan nilai
signifikan yang dihasilkan dengan alpha 0,05. Pengujian hipotesis 1 (pengaruh
lingkungan kerja terhadap turnover intention di Mayaloka Villas Seminyak).

Lingkungan kerja sebesar 0,046 < 0,05, dengan nilai beta -0,133. Maka
dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention, sehingga hipotesis pertama diterima. Oleh karena itu,
semakin tinggi lingkungan kerja maka semakin rendah turnover intention yang
dirasakan. Pengujian hipotesis 2 (pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention di Mayaloka Villas Seminyak).

Kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai beta -0,447. Maka dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, sehingga hipotesis kedua diterima. Oleh karena itu, semakin
tinggi kepuasan kerja maka semakin rendah turnover intention yang dirasakan
Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention diperoleh nilai Sig. t menunjukkan 0,046 lebih kecil dari nilai a = 0,05

maka Sig. t 0,046 < 0,05 nilai mengindikasikan bahwa H; diterima. Artinya,
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apabila lingkungan kerja yang diterima karyawan semakin rendah maka turnover
intention karyawan akan meningkat. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis
lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Quresh et
al. (2013) dikatakan lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif dengan turnover
intention, yang menunjukkan kondisi kerja yang baik dapat mengurangi jumlah
turnover intention.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Joarder dkk. (2011) membuktikan
bahwa lingkungan kerja atau kondisi kerja memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention, di mana kondisi kerja yang dapat
mendukung dalam bekerja misalnya penerangan atau cahaya yang cukup,
keamanan di tempat kerja yang terjamin sangat dibutuhkan oleh karyawan.
Semakin tinggi kriminalitas, atau bisa dikatakan keamanan karyawan dalam
bekerja terancam maka akan dapat meningkatkan niat karyawan tersebut mencari
alternatif pekerjaan baik yang lebih aman.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Chairani (2014) membuktikan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention,
lingkungan kerja yang buruk, seperti sedikitnya fasilitas yang diterima karyawan,
tidak adanya tempat untuk istirahat karyawan, akan mendorong niat karyawan
untuk mengundurkan diri. Semakin lengkap fasilitas yang diterima karyawan
untuk menunjang pekerjaannya maka semakin rendah niat karyawan untuk

mencari alternatif pekerjaan lain.
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Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover
intention diperoleh nilai Sig. t menunjukkan 0,000 lebih kecil dari a = 0,05 maka
Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H; diterima. Artinya, apabila semakin
rendah kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi intensitas
turnover. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis kepuasan kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sesuai
dengan penelitian yang dilakukan (Rivai, 2001) membuktikan bahwa kepuasan
kerja juga dihubungkan secara negatif dengan keluarnya (turnover) karyawan.
Faktor lain misalnya kondisi pasar tenaga kerja, pengeluaran mengenai
kesempatan kerja altenatif dan panjangnya masa kerja, dalam organisasi itu
sebenarnya merupakan kendala yang penting dalam keputusan untuk
meninggalkan pekerjaan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cahyono (2005), Narimawi (2006),
Rohman (2009), Triyanto (2009) kepuasan kerja juga dihubungkan secara negatif
dengan keluarnya (turnover) karyawan. Begitu juga dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Jang et al. (2012), Lai et al. (2012) dan Ucho et al. (2012)
mendapatkan variabel kepuasan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

Implikasi penelitian ini telah mampu menjelaskan model teori tentang nilai-
nilai yang terkandung dalam lingkungan kerja dan kepuasan kerja dalam
mempengaruhi turnover intention. Hasil model teoritis tersebut menjelaskan
bahwa nilai-nilai yang terkandung dalam lingkungan kerja dan kepuasan kerja

secara langsung mempengaruhi turnover intention. Penelitian ini menegaskan

5136



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 6, No. 9, 2017: 5116-5143

konsep lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Hasil penelitian ini mengungkapkan pentingnya pihak
manajemen perusahaan memperhatikan seberapa besar lingkungan kerja dan
kepuasan kerja mempengaruhi tingkat turnover intention pada karyawan. Dalam
penelitian ini dijelaskan bahwa untuk menurunkan turnover intention, pihak
manajemen harus meningkatkan kepuasan Kkerja karyawan dengan cara
meningkatkan perhatian pihak manajemen terhadap nilai gaji yang diberikan
kepada karyawan, memberikan tunjangan yang dapat meringankan beban
kebutuhan karyawan dan meningkatkan kesadaran kepada karyawan bahwa
karyawan memiliki peran yang sangat penting dalam mencapai tujuan dari
perusahaan. Agar terciptanya lingkungan kerja yang baik, pihak manajemen perlu
meningkatkan perhatiannya pada lingkungan kerja yang dibutuhkan oleh
karyawan dalam proses pekerjaannya serta sesuai dengan standar lingkungan kerja
yang dibutuhkan karyawan.

Hubungan komunikasi antar karyawan menjadi faktor utama untuk
meningkatkan kenyamanan karyawan dalam bekerja dan proses karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya.
Komunikasi dalam proses bekerja di bagian operasional sangat penting untuk
membantu setiap karyawan dengan karyawan lainnya seperti mendelegasikan
tugas dan tanggung jawab serta over handle pekerjaan, dimana komunikasi harus
dijaga dengan baik terutama saat pergantian shift kerja. Pada pergantian shift kerja
maka aka nada tugas dan tanggung jawab yang harus dikomunikasikan ke shift

berikutnya yang belum dikerjakan oleh shift kerja sebelumnya.
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Manajemen juga perlu memberikan ruangan istirahat yang nyaman dan
layak bagi karyawan. Meningkatnya standar operasional pihak manajemen
terhadap lingkungan kerja karyawannya akan membuat karyawan dapat bekerja
dengan maksimal dan nyaman bekerja dalam jangka waktu yang lama. Pekerjaan
setiap individu karyawan dapat terselesaikan tepat waktu karena karyawan dapat
bekerja dalam jangka waktu yang lama sesuai dengan jam kerja karyawan itu
sendiri.

SIMPULAN DAN SARAN

Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini menunjukkan jika lingkungan kerja yang diterima karyawan
semakin rendah maka turnover intention karyawan di Mayaloka Villas Seminyak
akan meningkat. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Hal ini menunjukkan berarti semakin rendah kepuasan kerja
yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi intensitas turnover.

Berdasarkan hasil analisis dan simpulan, maka saran yang dapat diberikan
kepada pihak-pihak yang memerlukan sebagai berikut pihak perusahaan harus
menjaga dan selalu memperhatikan seberapa besar lingkungan kerja dan kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan pada perusahaan. Lingkungan kerja harus
selalu dijaga dengan baik dan diadakan maintenance secara berkala serta menjaga
hubungan kerja dan kerja sama antar departemen ataupun masing-masing individu
dan berlaku adil terutama dalam hal jam kerja, gaji dan kompensasi yang

diberikan kepada karyawan, di mana gaji yang diterima harus sesuai dengan usaha
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yang diberikan karyawan terhadap perusahaan yang disesuaikan juga dengan
pendidikan, status, tugas, tanggung jawab dan jabatan karyawan tersebut.

Peraturan yang ada di perusahaan yang tela ditentukan dan ditetapkan harus
dipatuhi oleh setiap karyawan yang ada, termasuk juga para manajer atau
pimpinan perusahaan. Manajer perusahaan juga harus memberikan perhatian dan
menerima dengan baik masukan atau keluhan-keluhan yang disampaikan dan
dirasakan oleh karyawan, jika ingin mempertahankan karyawan yang memiliki
loyalitas kerja yang baik dan menumbuhkan loyalitas kerja serta karyawan tetap
bertahan bekerja di perusahaan.

Selain itu keamanan kerja setiap karyawan juga harus diperhatikan, dengan
memberikan jaminan kesehatan dan asuransi ketenagakerjaan sesuai profesi
terhadap karyawan, sehingga karyawan merasa aman dan nyaman dalam bekerja
dan karyawan tidak merasa khawatir saat sedang bekerja karena karyawan
memiliki asuransi dan jaminan kesehatan yang sudah di jamin oleh pihak
perusahaan sehingga karyawan tidak berpikir untuk keluar dari perusahaan.

Adanya rasa kebersamaan dan kekeluargaan juga dapat membuat karyawan
bekerja dengan baik dan semangat, dengan situasi bekerja yang nyaman dan
tekanan kerja yang diberikan oleh atasan atau pimpinan perusahaan disesuaikan
dengan tugas dan tanggung jawab serta ruang lingkup masing-masing karyawan
yang tidak bias, maka karyawan dapat menerima tekanan tersebut secara adil dan
merata. Dengan demikian karyawan akan mendapat motivasi dengan baik yang

menumbuhkan kepuasan kerja pada setiap individu karyawan pada perusahaan.
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Hal tersebut dapat mengurangi intensitas turnover intention karyawan yang
terjadi.
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