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Abstrak: Perputaran karyawan adalah frekuensi karyawan meninggalkan suatu perusahaan dan digantikan oleh
karyawan baru dalam kurun waktu tertentu. Dalam penelitian ini, permasalahan yang diangkat adalah tingginya angka
pengunduran diri karyawan PT HM Tangerang yang disebabkan oleh rendahnya kompensasi dan lingkungan kerja yang
tidak nyaman. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis pengaruh kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap pergantian karyawan PT HM Tangerang. Penelitian ini dilakukan pada bulan Januari sampai
dengan Juni 2025. Metode penelitian yang digunakan adalah Studi Lapangan dan Studi Pustaka. Populasi penelitian ini
adalah seluruh karyawan yang keluar pada tahun 2023-2024 dari PT HM Tangerang, dengan jumlah keseluruhan 94
karyawan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah Rumus Slovin dengan margin error 10%, sehingga
besar sampel dalam penelitian ini adalah 50 karyawan kontrak yang mengundurkan diri. Metode penelitian yang
digunakan adalah metode kuantitatif dengan analisis Structural Equation Modeling — Partial Least Square (SEM-PLS).
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replaced by new employees within a certain period. In this study, the problem was the
high number of resignations among PT HM Tangerang employees, which is caused by
low compensation and uncomfortable work environment. Therefore, this study aims to
examine and analyze the impact of compensation and work environment on employee
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Pendahuluan

Sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang menjalankan kegiatan
operasional organisasi dan ditempatkan sebagai aset strategis yang perlu dikembangkan
secara berkelanjutan Hidayat & Anwar, (2023). Peran SDM dianggap menentukan karena
keberlangsungan proses produksi serta pencapaian tujuan organisasi sangat dipengaruhi
oleh kemampuan manusia yang mengelolanya. Keberhasilan organisasi tidak hanya terkait
fasilitas atau sarana kerja, tetapi juga dipengaruhi oleh kualitas, kompetensi, dan
keterlibatan pegawainya. Pengetahuan yang dibawa individu menjadi modal penting bagi
organisasi untuk meningkatkan kinerja dan mencapai keunggulan bersaing (Galan, 2023a).
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Pengetahuan tersebut berasal dari pengalaman maupun keahlian yang diperoleh pegawai,
sehingga kemampuan organisasi dalam menangkap, mengelola, dan menyebarkan
pengetahuan di lingkungan kerja akan memengaruhi keunggulan kompetitifnya
(Miftahurrohman & Munifah, 2024). Namun demikian, pengetahuan organisasi dapat
berkurang apabila pegawai meninggalkan perusahaan.

Turnover merupakan fenomena yang sering terjadi, namun tetap dianggap sebagai
masalah serius karena dapat memengaruhi produktivitas dan stabilitas organisasi
(Miftahurrohman & Munifah, 2024). Ketika turnover meningkat, pegawai berpengalaman
meninggalkan perusahaan dan pengetahuan yang telah dibangun turut tergerus (Galan,
2023b). Selain itu, biaya tambahan seperti rekrutmen, pelatihan, dan penyesuaian tenaga
kerja baru harus ditanggung organisasi. Kekosongan posisi akibat keluarnya pegawai juga
berpotensi menghambat alur kerja karena tugas yang ada tidak dapat langsung ditangani
Rafi et al.,, (2023) Situasi seperti ini dialami oleh PT HM Tangerang, perusahaan yang
bergerak pada bidang plastic injection, yang menghadapi turnover dari pegawai kontrak
maupun pegawai tetap. Turnover dapat terjadi karena keputusan perusahaan maupun
inisiatif pribadi pegawai. Berdasarkan data tahun 2021-2024, tingkat Labour Turn Over
(LTO) mengalami peningkatan dari 23,2 persen pada 2021 menjadi 32,1 persen pada 2024.
Perhitungan tingkat turnover dilakukan menggunakan formula Hasibuan et al,
(2023)dengan mempertimbangkan jumlah pegawai yang masuk dan keluar setiap tahun.

Identifikasi terhadap penyebab turnover perlu dilakukan agar dampaknya dapat
ditekan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa lingkungan kerja serta motivasi
memiliki pengaruh kuat terhadap turnover (Miftahurrohman & Munifah, 2024). Sementara
itu, beban kerja serta kepuasan terhadap kompensasi juga ditemukan sebagai faktor yang
memicu turnover Widyawati et al., (2022). Untuk mengetahui faktor dominan di PT HM
Tangerang, pra-survei dilakukan terhadap 20 pegawai kontrak dan tetap. Hasil survei
menunjukkan bahwa kompensasi (48 persen) dan lingkungan kerja (52 persen) menjadi
penyebab yang paling sering disebut sebagai pendorong keinginan untuk keluar. Temuan
tersebut mengindikasikan bahwa kejenuhan kerja serta ketidaknyamanan lingkungan kerja,
ditambah kompensasi yang dianggap tidak sesuai, menjadi alasan utama terjadinya
turnover (Bramastha & Puterisari, 2023; Dewi et al., 2023).

Lingkungan kerja yang kurang menunjang, seperti pencahayaan yang buruk,
sirkulasi udara yang tidak memadai, tingkat kebisingan tinggi, bau yang mengganggu,
serta terbatasnya ruang gerak, dapat menurunkan kenyamanan dan motivasi kerja. Kondisi
keselamatan dan kesehatan kerja juga perlu dipastikan agar pegawai merasa aman. Di sisi
lain, ketidakseimbangan antara kompensasi dan beban kerja berpotensi mendorong
pegawai untuk meninggalkan perusahaan. Lingkungan kerja yang sehat, aman, dan
nyaman dapat meningkatkan efektivitas serta semangat kerja, sedangkan kondisi kerja
yang buruk dapat mendorong meningkatnya keinginan untuk keluar Asmaradinanda et al.,
(2024). Kompensasi yang sesuai juga mampu memberikan dorongan bagi pegawai untuk
bekerja secara optimal (Emisa et al., 2023). Bentuk kompensasi dapat berupa gaji, tunjangan,
insentif, maupun fasilitas lain yang diberikan sebagai imbalan atas kontribusi kerja
(Asmaradinanda et al., 2024; Setiani et al., 2023).
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Dalam penelitian ini, kompensasi diukur menggunakan indikator upah atau gaji,
tunjangan, fasilitas, serta insentif sebagaimana dijelaskan Afandi dalam MN Gee (2021).
Lingkungan kerja diukur melalui pencahayaan, sirkulasi udara, kebisingan, bau
mengganggu, dan faktor keamanan Juliani et al., (2022). Variabel turnover karyawan
merujuk pada indikator yang dikemukakan Novitasari (2022), yaitu kompensasi,
pengakuan hasil kerja, kondisi kerja, hubungan interpersonal, tantangan kerja, serta minat
terhadap promosi jabatan. Seluruh indikator tersebut dinilai relevan untuk
menggambarkan fenomena hubungan antara kompensasi, lingkungan kerja, dan turnover.

Berdasarkan uraian dan situasi yang terjadi pada PT HM Tangerang, penelitian ini
dilaksanakan untuk menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi turnover pegawai
dengan menitikberatkan pada kompensasi dan lingkungan kerja. Penelitian ini bertujuan
untuk menguji apakah kompensasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover, serta apakah lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover pegawai di perusahaan tersebut.

Metodologi

Jenis Penelitian

Pendekatan kuantitatif diterapkan dalam penelitian ini. Penelitian kuantitatif dipahami
sebagai metode yang menggunakan data berbentuk angka untuk menghasilkan informasi
yang tersusun secara sistematis (Rosa et al., 2021).

Data Primer

Data primer dijelaskan sebagai informasi yang diperoleh langsung dari objek penelitian
melalui interaksi lapangan, seperti wawancara atau pengisian kuesioner Dalam penelitian
ini, data primer didapatkan dari hasil kuesioner yang disebarkan kepada responden.

Data Sekunder

Data sekunder diartikan sebagai data yang diperoleh tidak langsung dari sumber
utama, melainkan dari pihak perantara seperti jurnal, dokumen, maupun publikasi lain
yang relevan (Ahyar et al., 2020). Data sekunder penelitian ini bersumber dari dokumen
perusahaan, buku referensi, dan artikel ilmiah yang mendukung analisis.

Populasi

Populasi dimaknai sebagai kelompok objek atau individu yang memiliki karakteristik
tertentu dan menjadi fokus penelitian Damaiyanti et al., (2023) Populasi dalam penelitian
ini mencakup 94 pegawai kontrak dan pegawai tetap yang berhenti bekerja pada periode
2023-2024 di PT HM Tangerang. Pemilihan populasi dua tahun terakhir dilakukan karena
keterbatasan ketersediaan data.

Sampel

Sampel dijelaskan sebagai sebagian anggota populasi yang dipilih untuk mewakili
keseluruhan populasi (Amin et al., 2023). Penentuan sampel dihitung menggunakan rumus
Slovin karena populasi tergolong besar. Margin of error 10 persen digunakan dengan
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mempertimbangkan keterbatasan akses data. Dari perhitungan tersebut, diperoleh sampel
sebanyak 50 pegawai yang mengundurkan diri pada periode 2023-2024.

Model Penelitian

Model penelitian ditunjukkan pada Gambar 1.1 (olah data, 2025). Kompensasi (X1) dan
lingkungan kerja (X2) dikategorikan sebagai variabel eksogen karena tidak dipengaruhi
variabel lainnya. Turnover ditempatkan sebagai variabel endogen karena dipengaruhi
variabel eksogen dalam model SEM.

Definisi Operasional Variabel

Bagian tabel dibiarkan seperti bentuk asli karena bersifat instrumen, namun telah
dirombak pada paragraf berikut.

Turnover karyawan dijelaskan sebagai proses keluarnya pegawai yang dapat dipicu
oleh berbagai faktor seperti kondisi kerja, motivasi, dan peluang karier di luar organisasi.
Tingkat turnover yang tinggi dapat memberikan dampak negatif terhadap kinerja
organisasi. Proses ini tidak hanya menunjukkan perpindahan pegawai, tetapi juga
mencerminkan dinamika hubungan kerja serta kebijakan organisasi yang memengaruhi
keputusan pegawai (Safitri et al., 2025; Setiawan & Utomo, 2024). Kompensasi dipahami
sebagai bentuk penghargaan yang diberikan organisasi dan dianggap memengaruhi
loyalitas serta motivasi pegawai. Kompensasi perlu disesuaikan dengan beban kerja agar
pegawai merasa dihargai dan bersedia bertahan dalam organisasi (Mathis & Jackson dalam
Maurice et al.,, (2025) Lingkungan kerja dipahami sebagai kondisi fisik tempat pegawai
bekerja setiap hari. Lingkungan yang memadai dari sisi kenyamanan, keamanan, maupun

kesehatan akan membantu pegawai melakukan pekerjaannya secara optimal Kapojos et al.,
(2024)

Teknik Analisis Data
Analisis Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan data penelitian tanpa melakukan
generalisasi (Sugiyono, 2018 dalam E. Alfianti, 2023). Penelitian dilakukan di PT HM
Tangerang Plant Jatake dengan populasi 94 pegawai yang keluar pada tahun 2023-2024.
Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner menggunakan skala Likert 5 poin. Analisis
dilakukan menggunakan SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS 4.

Analisis Structural Equation Modeling (SEM)

SEM digunakan untuk menganalisis hubungan konstruk laten beserta indikatornya
secara simultan. Teknik ini membantu menilai hubungan antarvariabel sekaligus
mengakomodasi kesalahan pengukuran (Yamin & Kurniawan dalam Monalisa et al., 2018).
SEM-PLS dipilih karena sesuai untuk jumlah sampel kecil dan tidak membutuhkan data
berdistribusi normal (Hair et al.,, 2017). Dua model diuji, yaitu outer model untuk

memeriksa validitas dan reliabilitas, serta inner model untuk melihat pengaruh
antarvariabel (Gee et al., 2021; Nastiti & Marsella, 2023).
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Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Outer model menguji hubungan indikator dengan konstruk laten.
a. Uji Reliabilitas
Uiji reliabilitas menilai konsistensi alat ukur. Instrumen dikategorikan reliabel jika
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha lebih dari 0,70 (Hair et al., 2017).
b. Uji Validitas
Validitas menentukan kesesuaian data yang dikumpulkan dengan konsep yang
ingin diukur Sugiyono, 2019). Validitas diuji melalui validitas konvergen dan
diskriminan menggunakan SmartPLS 4.
c. Validitas Konvergen
Validitas konvergen dinilai melalui korelasi antarindikator dalam satu konstruk.
Suatu konstruk dianggap valid jika AVE melebihi 0,50 (Hair et al., 2017).
d. Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan memastikan bahwa suatu konstruk memiliki perbedaan yang
jelas dengan konstruk lain. Uji dilakukan dengan membandingkan nilai loading
terhadap cross loading (> 0,7) serta menilai akar kuadrat AVE yang harus lebih tinggi
dibanding korelasi antar variabel laten (Ghozali & Latan, 2015).

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Inner model digunakan untuk menilai hubungan antar variabel laten. Beberapa uji
dilakukan:
a. Variance Inflation Factor (VIF)

VIF digunakan untuk mengidentifikasi kemungkinan multikolonieritas. Nilai VIF
harus kurang dari 5 untuk menunjukkan tidak adanya multikolonieritas (Degustia et al.,
2025a).

b. R-Square (R?)

R? mengukur seberapa besar variabel eksogen menjelaskan variabel endogen. Nilai

R? dikategorikan kuat (0,75), moderat (0,50), dan lemah (0,25) (Hair et al., 2017).
c. Effect Size (F?)

F2 menunjukkan besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap endogen ketika
variabel tertentu dihilangkan. Kategorinya adalah kecil (0,02), sedang (0,15), dan besar
(0,35) (Hair et al., 2017).

d. Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Bootstrapping digunakan untuk menilai signifikansi pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Uji satu arah diterapkan dengan t-statistic > 1,65 dan p-value
< 0,05 untuk menerima hipotesis (Hair et al., 2017). Ketentuan penarikan kesimpulan
mengikuti Ghozali & Latan (2015)

Hasil dan Pembahasan

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model digunakan untuk menguji validitas (konvergen dan diskriminan) serta
uji reliabilitas. Model pengukuran yang digunakan bersifat reflektif dimana variabel
kompensasi, lingkungan kerja dan turnover diukur secara reflektif. Menurut Hair et al
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(2021), evaluasi model pengukuran reflektif terdiri dari loading factor > 0,70 composite
reliability & cronbach’s alpha > 0,70 dan AVE > 0,50 serta evaluasi validitas diskriminan
yaitu kriteria fornell lacker dibawah 0,90 serta cross loading.

Adapun gambar Outer Model pada penelitian ini:
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Gambar 1. Outer Model Penelitian
Sumber: Data primer diolah, 2025

0285

Gambar 2. Outer Model Penelitian
Sumber: Data primer diolah, 2025

Gambar di atas menjelaskan bahwa adanya perbedaan pada gambar 1 & gambar 2.
Yang mana gambar 1 pada bagian Turnover (T5 & T6) tidak memenuhi nilai outer loading
(>0.7). Maka dari itu, outer model pada penelitian ini adalah gambar 2 karena indikatornya
memenuhi nilai outer loading (loading factor).

Uji Validitas Konvergen

Validitas konvergen diukur juga dengan menggunakan nilai AVE > 0,50.
Berdasarkan analisa yang dilakukan didapatkan hasil, nilai factor loading untuk setiap
indikator lebih besar 0,70. Ini menunjukkan bahwa indikator kompensasi, lingkungan kerja
& turnover memiliki validitas konvergen yang baik, karena pengukuran masing-masing
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konstruk menunjukkan kolerasi yang tinggi (Ghozali & Latan, 2015). Selain itu, validitas
konvergen diukur juga dengan menggunakan nilai AVE > 0,5. Sedangkan nilai AVE pada
variabel kompensasi, lingkungan kerja dan turnover >0,5. Maka dari itu, dapat disimpulkan
bahwa indikator untuk setiap variabel telah memiliki validitas yang baik berdasarkan nilai
AVE (Manalu et al., 2023; Rezky & Efendy, 2025)

Uji Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan diukur dengan membandingkan antara loading dengan cross
loading factor. Apabila nilai antara loading lebih dari nilai cross loading factor, maka
indikator dianggap memenuhi validitas diskriminan (Ghozali & Laten, 2021). Pengujian
dilakukan juga dengan melihat nilai akar kuadrat AVE dari setiap konstruk laten harus >

dibandingkan dengan korelasi konstruk lainnya.
Tabel 1. Fornell-Lacker Criterion

Kompensasi Lingkungan Kerja Turnover
Kompensasi 0.815
Lingkungan Kerja 0.729 0.765
Turnover 0.682 0.765 0.814

Berdasarkan tabel tersebut variabel kompensasi mempunyai akar AVE 0.815 lebih
besar korelasinya dengan lingkungan kerja 0.729 dan lebih besar korelasinya dengan
turnover 0.682 dan begitu juga selanjutnya. Dengan demikian, hasil ini menunjukkan
bahwa nilai validitas diskriminan variabel kompensasi terpenuhi dan demikian dengan
validitas lingkungan kerja dan turnover dimana akar AVE > dari korelasi antar varaibel.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menilai keandalan, keakuratan dan konsistensi indikator pada
kuesioner. Pengukuran dilakukan dengan Cronbach’s alpha (batas bawah reliabilitas) dan
Composite Reliability (konsistensi konstruk). Kuesioner dianggap reliabel jika CA dan CR

> 0,70. Hasil uji reliabiliatas disajikan dalam tabel dibawah ini:
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Composite Keterangan
alpha Reliability

Kompensasi 0.929 0.941 Reliabel

Lingkungan Kerja 0.899 0.919 Reliabel

Turnover 0.897 0.921 Reliabel

Pada tabel 2. dapat diidentifikasi bahwa seluruh variabel laten memiliki nilai
cronbach’s alpha dan CR >0,70. Hal ini dapat disimpulkan bahwa alat ukur atau instrumen
reliabel konsisten.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Menguji pengaruh antar variabel penelitian melalui pengujian hipotesis. Tahap
pertama ialah memastikan tidak ada multikolinearitas dengan menggunakan nilai inner
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VIF, kedua adalah R square (R2), ketiga adalah pengujian f square (efek size) dan yang
terakhir pengujian hipotesis antara variabel dengan melihat nilai t statistic atau p-value.

Coloniearity Statistic/Variance Inflation Factor (VIF)
Memastikan tidak ada multikolonier dengan ukuran Inner VIF dibawah 5
menunjukkan tidak ada multikolonier antara variabel (Hair et al 2021). Hasil pengujian VIF

bisa dilihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 3. Hasil Uji VIF
Collinearity Statistic (VIF) — Inner Model

VIF
Kompensasi --> Turnover 2.132
Lingkungan Kerja --> Turnover 2.132

Hasil estimasi di atas menyimpulkan bahwa nilai inner VIF < 5 maka multikolonier
antara variabel rendah. Ini menguatkan hasil estimasi parameter dalam SEM PLS bersifat
robust (tidak bias)

R-square (R2)

Koefisien determinan (R2) mengukur seberapa besar variabilitas variabel endogen
(terikat) dijelaskan oleh variabel eksogen (bebas) dalam model. Nilai R2 diinterpretasikan
sebagai lemah jika sekitar 0,25, moderat sekitar 0,50 dan kuat jika sekitar 0,75 (Ghozali &

Latan, 2015). Hasilnya di bawah ini:
Tabel 4. Uji R-Square

R-Square Adjusted

Turnover 0.602

Pada tabel tersebut diketahui bahwa variabel turnover memiliki nilai R- Square
Adjusted sebesar 0,602 atau 60,2%. Turnover tersebut dikategorikan moderat, yang mana
nilai moderat itu menunjukkan bahwa variabel independen dalam model penelitian ini
menjelaskan sekitar setengah dari variasi variabel dependen yang masih memberikan
informasi yang berguna.

Effect Size (F2)

Pada penelitian ini pengujian F-Square dilakukan dengan melihat seberapa besar
predictor variabel. Pengukuran dilakukan berdasarkan (Ghozali & Latan, 2015) dengan
melihat nilai F-Square sebesar 0,02 diindikasikan memiliki pengaruh kecil, nilai 0,15

memiliki pengaruh sedang dan nilai 0,35 memiliki pengaruh besar.
Tabel 5. Hasil Uji Effect Size

F-Square
Kompensasi --> Turnover 0.087
Lingkungan --> Kerja Turnover 0.402

Pada tabel tersebut hasil menyimpulkan variabel kompensasi terhadap turnover
nilainya 0,087 sehingga dapat diartikan memiliki pengaruh kecil. Sedangkan variabel
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lingkungan kerja terhadap turnover nilainya 0,402 sehingga dapat diartikan memiliki
pengaruh tinggi Ghozali & Latan, (2015).

Uji Hipotesis (Resampling Bootstrapping)

Penelitian ini, menguji hipotesis yang diajukan peneliti menggunakan nilai
signifikansi atau p-value sebesar 5%. Ini berarti nilai p-value harus kurang dari 0,05 agar
hipotesis dapat diterima. Pengujian juga dilakukan dengan membandingkan nilai t-tabel
dan t-statistik. Dalam penelitian ini, nilai t-tabel ditetapkan sebesar 1,65 yang
mengharuskan t-statistik lebih besar dari 1,65 untuk dapat diterima. Jika hipotesis
memenuhi kriteria tersebut, maka hipotesis tersebut dianggap valid dan menunjukkan
adanya pengaruh yang signifikan. Dalam pengujian hipotesis, Original Sample
menunjukkan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen, baik bersifat

positif maupun negatif (Husen, 2023; Ispandi et al., 2020).
Tabel 6. Pengujian Hipotesis (Resampling Bootstrapping)

Hipotesis Original T P Ket
Sampel Statistic Value

H1. Kompensasi --> Turnover 0.26 1.892 0.059 Ditolak

H2. Lingkungan --> Kerja Turnover 0.57 4.486 0.000 Diterima

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menggunakan metode bootstrapping,
hubungan antara variabel kompensasi dengan turnover menunjukkan bahwa nilai t-
statistic sebesar 1,892 lebih besar dari nilai kritis 1,65. Namun demikian, nilai p-value yang
diperoleh adalah 0,059, lebih tinggi dari tingkat signifikansi 0,05. Hasil ini mengindikasikan
bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover, meskipun nilai
original sample sebesar 0,265 memperlihatkan adanya hubungan positif antara kompensasi
dengan turnover. Dengan demikian, hipotesis pertama ditolak karena kompensasi terbukti
hanya berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap turnover, yang berarti
pemberian kompensasi tidak secara langsung mampu menekan tingkat perputaran
karyawan di PT HM Tangerang. Hasil ini juga tidak sejalan dengan kriteria pengujian
menurut Hair et al. (2017), yang menyatakan bahwa hipotesis diterima jika nilai t-statistic >
1,65 dan p-value < 0,05.

Sebaliknya, pada pengujian hipotesis kedua, hubungan antara variabel lingkungan
kerja dengan turnover menunjukkan hasil yang berbeda. Nilai t-statistic sebesar 4,486 lebih
tinggi dari nilai kritis 1,65, dan p-value sebesar 0,000 lebih rendah dari tingkat signifikansi
0,05. Hasil ini membuktikan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover. Selain itu, nilai original sample sebesar 0,572 menguatkan
adanya hubungan positif antara lingkungan kerja dan turnover. Dengan demikian,
hipotesis kedua diterima karena lingkungan kerja terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover, sehingga dapat disimpulkan bahwa kondisi lingkungan kerja
yang kurang mendukung berkontribusi nyata terhadap meningkatnya tingkat keluar-
masuk karyawan pada perusahaan tersebut (Andriani et al., 2024; Degustia, 2025; Rahman
& Harini, 2024).
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Simpulan

Hasil analisis pada PT HM Tangerang menunjukkan bahwa variabel kompensasi
memiliki arah hubungan positif terhadap turnover, namun pengaruh tersebut tidak
dinyatakan signifikan secara statistik. Temuan ini terlihat dari nilai t-statistic sebesar 1,892
yang melampaui batas kritis 1,65, tetapi nilai p-value 0,059 masih berada di atas tingkat
signifikansi 0,05. Dengan demikian, kompensasi belum mampu memberikan kontribusi
nyata dalam menurunkan tingkat turnover di perusahaan.

Sebaliknya, variabel lingkungan kerja terbukti memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover. Nilai t-statistic yang mencapai 4,486 dan p-value 0,000
menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang kurang mendukung sangat berpotensi
meningkatkan frekuensi keluarnya karyawan. Situasi kerja yang tidak nyaman, tidak aman,
atau tidak kondusif menjadi faktor yang memengaruhi keputusan pegawai untuk
meninggalkan perusahaan.

Berdasarkan hasil tersebut, beberapa rekomendasi dapat disampaikan. Pertama,
meskipun kompensasi tidak memberikan pengaruh signifikan, perusahaan tetap
disarankan mempertahankan struktur kompensasi yang dianggap layak dan sesuai agar
kepuasan karyawan tetap terjaga. Kedua, peningkatan kualitas lingkungan kerja perlu
menjadi fokus utama, baik melalui penyediaan fasilitas yang memadai, perbaikan aspek
kebersihan, maupun upaya menciptakan interaksi kerja yang harmonis antara karyawan
dan atasan sehingga suasana kerja menjadi lebih positif. Ketiga, perusahaan juga dianjurkan
melakukan evaluasi berkala terhadap kebijakan pengembangan karier dan kesempatan
promosi agar motivasi serta loyalitas karyawan dapat meningkat.

Bagi peneliti berikutnya, disarankan untuk memperluas cakupan variabel dan
menggunakan sumber data yang lebih beragam agar pemahaman mengenai penyebab
turnover dapat diperoleh secara lebih komprehensif. Selain itu, penelitian pada objek atau
sektor yang berbeda dapat memberikan gambaran yang lebih luas terkait dinamika
turnover di berbagai jenis organisasi.
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