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Abstrak   

Industri pariwisata di Bali saat ini mengalami perkembangan yang mendorong setiap travel agent untuk 

meningkatkan kualitas pelayanan dan manajemen sumber daya manusia. Namun dengan munculnya fenomena 

perputaran tenaga kerja dan turnover intention menjadi tantangan bagi perusahaan dalam mempertahankan 

karyawannya. Peningkatan turnover dalam tiga tahun terakhir menunjukan perlunya evaluasi mendalam mengenai 

faktor faktor yang dapat memengaruhi keputusan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian ini 

bertujuani untuk menganalisis sejauh mana faktor kompensasi serta kondisi lingkungan kerja memengaruhi niat 

karyawan untuk keluar (turnover intention) pada sebuah perusahaan agen perjalanan di Bali. Hasil penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan wawasan terkait variabel-variabel tersebut, sehingga dapat dijadikan acuan bagi 

perusahaan dalam menyusun atau memperbaiki kebijakan yang ada. 

Peneliitian iini imenggunakan imetode ikuantitatif ideingan ipendekatan ideskriptif, iyang ibertiujuan iuntuk imenggambarkan 

isekaligus imenguji ipengaruh iantarvariabel. iData idikumpulkan imelalui ipenyebaran ikuesioner, ikemudian idianalisis 

imenggunak ian iregresi ilinier iberganda idengan ibantuan iperangkat ilunak istatistik. iAnalisis iini idilakukan iuntuk imenilai 

ipen igaruh ivariabel ikompensasi idan ilingkungan ikerja ibaik isecara iparsial imaupun isimultan. iTemuan ipenelitian 

imemperlihatkan ibahwa ikompensasi idan ilingkungan ikerja imemiliki ipengaruh inegatif iyang isiginifikan iterhiadap 

iturnover iinteintion. 

Penelitian ini menegaskan pentingnya perusahaan untuk memperkuat kebijakan dan menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung loyalitas karyawan. Selain itu, disarankan perusahaan menjaga keseimbangan antara aspek 

finansial dan non-finansial. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan melibatkan lebih banyak perusahaan agar 

memperoleh hasil yang lebih komprehensif dan generalisasi yang lebih kuat. 

Kata Ku inci: Kompeinsasi, Lingkungan Kerja, Turnover Int iention 

  

I. PENDAHULUAN    

Sumaber daya manusia meru apakan salah satu faktor yang sangat penting dari sebuah organisasi. Menurut (Suseno 

et al. 2023), sumbear daya manusia merupakan aspek utama bagi setiap orga anisasi atau perusahaan dengan harapan 

dapat menjalankan serta mewujudkan tujuan dari perusahaan. Dengan demikian pengaruh kualitas sumber daya 

manusia sangat besar untuk suatu organisasi dalam mencapai kesuksesannya. Jika perusahaan atau organisasi 

tidak dapat memenuhi kebutuhan dan harapan karyawan, tidak menutup kemungkinan adanya pegawai yang tidak 

merasa puas dan melakukan pengunduran diri (Metriani & Heryanda, 2022). Dengan demikian, diharapkan suatu 

perusahaan dapat mengealola sumber daya manusianya dengan baik guna meningkatkan kepuasan yang dapat 

menunjukan sikap positif dalam meningkatkan prestasi, dedikasi dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

(Siagian, 2023).  

Menurut (Misbakhudin et al., 2023), fenomena karyawan yang memiliki niat pengunduran diri atau turnover 

intention menjadi masalah serius bagi suatu perusahaan atau organisasi karna menimbulkan permasalahan dalam 

proses kerja, serta merugikan dari segi biaya untuk melakukan proses rekrutmen. Pada saat ini perushaan dengan 



 

layanan perjalanan wisata semakin marak di Indonesia, khususnya di Bali. Terdapat perusahaan travel agent di 

Bali yang memiliki tingkat turnover yang tinggi dan diduga terdapat masalah dalam perusahaan tersebut. Hal ini 

terlihat pada penurunan jumlah karyawan dalam 3 tahun terakhir (2022-2024) di kedua perusahaan. Pada periode 

tahun 2022 jumlah karyawan yang keluar meningkat dari 6 orang (4,89%), menjadi 13 orang (10,31%) di 2023 

dan naik lagi menjadi 20 orang (16,32%) pada 2024. Temuan ini menunjukan bahwa setiap tahunnya angka 

turnover dari kedua perusahaan terus meningkat dan di indikasi bahwa terdapat masalah yang terjadi dalam 

perusahaan.  

Kompensasi imerupakan isalah isatu ifaktor ipenting iyang imemengaruhi iturnover iintention. iPerannya itidak ihanya 

isebagai ibentuk ipenghargaan, itetapi ijuga isebagai isarana imotivasi ibagi ikaryawan iuntuk imeningkatkan isemangat idan 

iproduktivitas ikerja i(Putri i& iIslamuddin, i2022). iApabila ikompensasi iyang idiberikan itidak isesuai, ihal iini idapat 

imenurunkan iefektivitas ikinerja ikaryawan. iMenurut iTaufik i(2021), ikompensasi iadalah ibentuk ipendapatan iyang 

idiberikan iperusahaan ikepada ikaryawan, ibaik isecara ilangsung imaupun itidak ilangsung, isebagai iimbalan iatas itenaga 

idan ipikiran iyang itelah idicurahkan ibagi iperusahaan. iPemberian ikompensasi iyang ilayak idan isesuai ikebutuhan 

ikaryawan idapat imembantu iperusahaan imenekan ikeinginan ikaryawan iuntuk imengundurkan idiri i(Misbakhudin iet ial., 

i2023). iTemuan iini isejalan idengan ipenelitian iGani iet ial. i(2022) iyang imenunjukkan ibahwa isemakin itinggi 

ikompensasi iyang idiberikan, isemakin ibesar ikemungkinan ikaryawan ibertahan idan ibekerja ilebih ilama idi iperusahaan. i 

Selain ikompensasi, ifaktor ilain iyang idapat imemengaruhi iturnover iintention iadalah ilingkungan ikerja. iSalehah iet ial. 

i(2022) imenyatakan ibahwa ilingkungan ikerja imenjadi isalah isatu ipenyebab ikaryawan imemiliki ikeinginan iuntuk 

imengundurkan idiri idari iperusahaan. iLingkungan ikerja imencakup iseluruh iaspek idi isekitar ikaryawan iyang idapat 

imemengaruhi imereka idalam imenyelesaikan itugas iyang idiberikan i(Putri i& iIslamuddin, i2022). iJika ilingkungan 

ikerja idirasa itidak inyaman idan itidak iaman, ihal itersebut idapat imenimbulkan irasa icemas iyang imendorong ikaryawan 

iuntuk iberpikir imengundurkan idiri. iSebaliknya, imenurut iKuncoro iet ial. i(2022), iorganisasi iyang imampu 

imenciptakan ilingkungan ikerja iyang iaman idan inyaman iakan imembuat ikaryawan imerasa ibetah isecara iemosional, 

isehingga imenurunkan ikeinginan iuntuk imeninggalkan iperusahaan. iPenelitian iAditya iet ial. i(2021) ijuga imendukung 

itemuan iini, imenunjukkan ibahwa ilingkungan ikerja iyang isehat idan ikondusif idapat imengurangi itingkat iturnover 

iintention ikaryawan. i 

Berdasarkan pembahasan di atas, penelitian ini difokuskan pada pengujian faktor-faktor yang dapat menurunkan 

tingkat turnover intention. Dengan demikian, perusahaan diharapkan mampu mengembangkan strategi 

pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. Secara khusus, penelitian ini ibertujuan untuk menelaah 

permasalahan mengenai pengaruh variabel kompensasi dan lingkungan kerja terhadap turnover intention 

karyawan, sehingga dapat menjadi dasar dalam perancangan kebijakan yang mampu mengoptimalkan upaya 

pengurangan tingkat turnover di masa mendatang.  

II. TINJAUAN LITERATUR   

A. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber idaya imanusia idalam isuatu iorganisasi imerupakan iaset ipenting iuntuk imenjalankan idan imencapai 

itujuan iperusahaan. iKasmir i(2016) imendefinisikan imanajemen isumber idaya imanusia isebagai iproses 

ipengembangan iyang imencakup iperencanaan, ipenerapan, iperekrutan, ipelatihan, ipengembangan ikarir, 

ipemberian ikompensasi, ikeselamatan idan ikesehatan ikerja, iserta ipemeliharaan ihubungan ikerja iguna imencapai 

itujuan idan imeningkatkan ikeberhasilan iperusahaan. iSementara iitu, iRobbins i(2024) imenjelaskan ibahwa 

imanajemen isumber idaya imanusia iadalah iproses ipengelolaan isumber idaya imanusiai idalam iorganisasi iyang 

imencakup iaspek ipemasaran, ikepegawaian, idan ikeuangan. iBerdasarkan ikedua ipendapat itersebut, idapat 

idiartikan ibahwa imanajemen isumber idaya imanusia imerupakan iupaya iperusahaan idalam imengelola idan 

imengembangkan ipotensi ikaryawan isecara ioptimal iuntuk imeningkatkan ikontribusi imereka idalam imencapai 

itujuan iorganisasi.  

B. Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi merupakan konsep yang memadukan berbagai disiplin ilmu dengan fokus utama pada 

bagaimana manusia berperilaku di lingkungan organisasi (Ranjabar, 2021). Purba et al. (2020) 



 

mendefinisikan perilaku organisasi sebagai bidang ilmu yang mempelajari dan mengamati perilaku individu 

dalam organisasi, termasuk hubungan antar manusia sebagai bagian dari organisasi tersebut. Sementara itu, 

Sutisna (2020) menjelaskan bahwa teori perilaku organisasi dapat dimanfaatkan untuk membentuk sumber 

daya manusia yang berkualitas serta mempelajarii bagaimana individu, kelompok, dan struktur organisasi 

berpengaruh terhadap perilaku di dalam suatu organisasi. iBerdasarkan penjelasan tersebut, dapat diartikan 

bahwa ilmu perilaku organisasi merupakan pemahaman yang berfokus pada analisis perilaku seseorang 

maupun kelompok dalam organisasi, serta implikasinya terhadap kinerja secara keseluruhan. 

C. Kompensasi 

Kompensasi imerupakan iseluruh ipendapatan, ibaik idalam ibentuk iuang imaupun ibarang, iyang iditerima 

ikaryawan isecara ilangsung imaupun itidak ilangsung isebagai ibalasan iatas ikontribusi iyang imereka iberikan 

ikepada iperusahaan i(Hasibuan, i2020). iSedarmayanti i(2017) imenjelaskan ibahwa ikompensasi iadalah iimbalan 

iatas ikerja ikeras iyang idiberikan idalam ibentuk iapa ipun isebagai iapresiasi iterhadap ikontribusi ikaryawan idi 

itempat imereka ibekerja. iBerdasarkan ipenjelasan idari ikedua isumber itersebut, ikompensasi idapat idipahami 

isebagai ibentuk ipenghargaan iatau iimbalan iyang idiberikan iperusahaan ikepada ikaryawan iatas ijasa idan 

ikontribusinya. iPemberian ikompensasi iyang iadil idan iproporsional itidak ihanya imenciptakan ilingkungan ikerja 

iyang ipositif, itetapi ijuga imampu imeningkatkan iloyalitas ikaryawan iterhadap iperusahaan. 

D. Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja merupakan seluruh elemen yang ada di sekitar tempat kerja dan dapat memengaruhi 

hubungan karyawan dengan lingkungannya, seperti fasilitas, peralatan, metode kerja, interaksi, serta 

sarana dan prasarana lain yang digunakan untuk melaksanakan pekerjaan baik secara individu maupun 

kelompok (Indiyati et al., 2018). Iskandar dan Yusnandar (2021) menjelaskan bahwa lingkungan kerja 

merupakani seluruh unsur yang berada di sekitar area karyawan bekerja dan memengaruhi mereka 

dalam melaksanakan serta menyelesaikan pekerjaan sesuai tugas yang diberikan. Berdasarkan 

penjelasan tersebut, lingkungan kerja dapat diartikan sebagai rangkaian aspek yang memengaruhi 

kinerja dan kenyamanan karyawan dalam menjalankan tugasnya, baik yang bersifat fisik maupun 

nonfisik, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap efisiensi, interaksi, dan kesejahteraan individu di 

tempat kerja. 

E. Turnover Intention 

Permasalahan iturnover iintention isering idihadapi iperusahaan iketika ikaryawan imemiliki ikeinginan iuntuk 

iberpindah itempat ikerja idengan iberbagai ialasan. iKartono i(2017:45) imendefinisikan iturnover iintention 

isebagai iniat iyang imuncul idari ikaryawan iuntuk isecara isukarela imengundurkan idiri idari isuatu iorganisasi iatau 

iperusahaan isebagai ilangkah iuntuk imengakhiri ihubungan ikerja idengan iorganisasi itersebut. iRobbins idan 

iJudge i(2024) imenambahkan ibahwa ikecenderungan iatau ikeinginan iseseorang iuntuk ikeluar idari iperusahaan, 

ibaik isecara isukarela imaupun itidak, idapat idisebabkan ioleh iketidakpuasan iterhadap ipekerjaan isaat iini iserta 

iadanya ipeluang ikerja idi itempat ilain iyang ilebih imenarik. iSecara iumum, iturnover iintention imerujuk ipada 

ikeinginan ikaryawan iuntuk imeninggalkan ipekerjaannya idi isuatu iperusahaan idan imencari ipeluang ibaru idi 

itempat ilain. iKeinginan iini ibiasanya idipicu ioleh iberbagai ifaktor, iseperti ilingkungan ikerja iyang ikurang 

imendukung iatau ikompensasi iyang itidak isesuai iharapan. 

Berdasarkan teori diatas dapat dibentuk kerangka berpikir dan hipotesis sebagai berikut:  



 

 

Gambaar 1. Keraangka Pemikiran (Su amber: Data Olaahan Peneliti)   

H1  : Kompensasi berpengaruh terhadap Turn aover Intentioan 

H2 : Lingkungan Ker aja berpengaruh terhadap Turnover Inten ation  

H3 : Terdapat pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Ke arja terhadap Turnover In atention  

 

III. METODOLOGI PENELIT aIAN   

A. Instrumen Penelitian dan Pengumpulan Data  

Penelitian imemiliki iperanan ipenting idalam ikemajuan iperadaban imanusia idan imerupakan isalah isatu iunsur 

iutama idalam ipengembangan iilmu ipengetahuan. iTanjung i(2021:2) imendefinisikan ipenelitian isebagai iproses 

iilmiah idan isistematis iyang ibertujuan imemperoleh iinformasi irelevan imengenai isuatu itopik itertentu. 

iBerdasarkan imetode iyang idigunakan, ipenelitian iini itermasuk idalam ikategori ikuantitatif ideskriptif. iMetode 

ikuantitatif idigunakan iuntuk imenguji ihipotesis iyang itelah iditetapkan isebelumnya imelalui ipengumpulan idata 

idari ipopulasi iatau isampel iyang itelah iditentukan idengan ibantuan iinstrumen ipenelitian. iTujuannya iadalah 

iuntuk imenganalisis idan imembuktikan iadanya ipengaruh idari ivariabel-variabel iyang idipilih. iAnalisis ideskriptif 

idigunakan iuntuk imenggambarkan idata iyang idiperoleh itanpa imelakukan iperbandingan imaupun igeneralisasi. 

iDalam ipenelitian iini, idata idikumpulkan imelalui ipenyebaran ikuesioner iyang idisusun iberdasarkan idimensi idan 

iindikator idari imasing-masing ivariabel, imenggunakan iskala iLikert i(1–5), ikepada i118 iresponden. i 

 

Tabel i i1. i iSekala i iLikert i i 
Skor i i Keterangan i i 

5 i i Sangat i iSetuju i i 

4 i i Setuju i i 

3 i i Cukup i iSetuju i i 

2 i i Tidak i iSetuju i i 

1 i i Sangat i iTidak i iSetuju i i 

Sumber:  Data  Olahan  Peneliti  (2025)   

Data iutama idalam ipenelitian iini ididapatkan melalui iijawaban iresponden isecara ilangsung ipada ikuesioner iyang 

itelah idisebarkan, isedangkan idata isekunder idikumpulkan idari iberbagai isumber irelevan iseperti ibuku, ijurnal, 

ilaporan, iserta idata iinternal iperusahaan. iUntuk imemastikan ikualitas iinstrumen ipenelitian, idilakukan iuji 



 
ivaliditas imenggunakan iteknik ikorelasi iPearson idan iuji ireliabilitas idengan imetode iCronbach’s ialpha. 

iInstrumen idinyatakan imemenuhi istandar iapabila inilai iCronbach’s ialpha’ iyang idiperoleh ilebih ibesar idari i0,70. 

  

B. Teknik Analisis  

Data iyang idiperoleh idalam ipenelitian iini idianalisis imenggunakan istatistik ideskriptif iuntuk imenggambarkan 

iprofil idata idan idistribusi ijawaban iresponden. iAnalisis iutama iyang idigunakan iadalah iregresi ilinear iberganda, 

iyang ibertujuan imenguji ipengaruh isimultan imaupun iparsial iantara ikompensasi i(X1) idan ilingkungan ikerja i(X2) 

iterhadap iturnover iintention i(Y). iSebelum ianalisis iregresi idilakukan, idata iterlebih idahulu idiuji imenggunakan 

iuji iasumsi iklasik, iyang imeliputi iuji inormalitas, imultikolinearitas, idan iheteroskedastisitas. iSeluruh iproses 

ianalisis idibantu idengan iperangkat ilunak iSPSS iversi i23. iInterpretasi ihasil iuji iregresi idilakukan idengan imelihat 

inilai isignifikansi, ikoefisien iregresi, idan inilai iR² iuntuk imengetahui isebesar apa ipengaruh yang diberikan 

imasing-masing ivariabel ibebas ikepada ivariabel iterikat. iKriteria ipengujian ihipotesis imenggunakan itingkat 

isignifikansi i< i0,05 iuntuk imenyatakan iadanya ipengaruh iyang isignifikan iantarvariabel. i i 

IV. HaASIL DAN PEMBAaHASAN   

A. Analisis Deskriptif  

Menyajikan hasil jawaban dari responden mengenai persepsi terhadap kompensasi, lingkungan kerja, dan 

turnover intention. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap kompensasi 

berada pada kategori cukup baik, dengan rentang skor 60% - 70%. Sementara itu, persepsi terhadap 

lingkungan kerja juga menunjukan kecenderungan cukup baik meskipun terdapat aspek yang dinilai kurang 

optimal, terutama perihal fasilitas kerja fisik. Variabel turnover intention menunjukan tingkat relatif sedang, 

yang berarti sebagian responden memiliki potensi keinginan untuk berpindah tempat kerja jika faktor 

internal perusahaan tidak memadai. Temuan deskriptis ini mengindikasikan perlunya evaluasi kebijakan 

kompensasi dan perbaikan kualitas kerja. Berikut pada tabel 3. Merupakan hasil dari analisis deskriptif.: 

   

Tabel  2.  Analaisis  Deskriptif   
Variabel   Total  Skor   Skor  

Ideal   
Persentase   Klasifikasi   Item  

Terendah   
Kmpensasi     2.536 4.130   61.4%   Cukup  Baik   KMP  5 

Lingkungan  Kerja     2.838 4.720   60.1%   Cukup  Baik   LK  4   

Turnover  

Intention   
2.063 3540   58,2%   Sedang   TO  4,  TO  6 

Sumber:  Data  Olahan  Peneliti  (2025)   

  

B. Hasil Pengujian Data 

Sebelum idilakukan ianalisis iregresi, idata iterlebih idahulu idiuji imenggunakan iuji iasumsi iklasik. iHasil iuji 

inormalitas imenunjukkan ibahwa idata iberdistribusi inormal idengan inilai isignifikansi iKolmogorov-Smirnov i> 

i0,05. iUji imultikolinearitas imemperlihatkan inilai itolerance i> i0,10 idan inilai iVIF i< i10, isehingga idapat 

idisimpulkan itidak iterdapat imultikolinearitas iantarvariabel ibebas. iSementara iitu, ihasil iuji iheteroskedastisitas 

imenggunakan imetode iGlesjser itidak imenunjukkan iadanya iindikasi iheteroskedastisitas ipada imodel iregresi 

iyang idigunakan. iHal iini iberarti isebaran idata ibersifat ihomogen idan imodel iregresi idapat idianggap istabil idalam 

imenjelaskan ihubungan iantarvariabel. iBerikut idisajikan ihasil iuji iasumsi iklasik iyang idiperoleh imelalui iSPSS 

iversi i23: 

 

 

 

 

 



 

Tabel  3.  Hasil  Uji  Normalitas 

 

Hasil iuji inormalitas idapat idilihat ijika inilai isignifikansi imenunjukkan idata ibernilai isebesar i0.200. 

iHal iini idapat idiartikan ibahwa inilai isignifikansi itersebut imemiliki inilai iyang ilebih ibesar i(>) idari i0.05. iMaka 

idari iitu idapat idisimpulkan ibahwa idata idari iseluruh ivariabel iyang idigunakan idalam ipenelitian iini iterdistribusi 

idengan inormal. iSehingga idengan ihasil idiatas ibahwa imodel iregresi ilayak iuntuk idianalisis ilebih ilanjut 

imenggunakan imetode ianalisis ilinear iberganda itanpa imemerlukan itransformasi idata itambahan. 

 

Tabeli  4.  Hasil 2Uji  Multikolinearitasi 

Coefficientsai 

Model Unstandardaizedi  

Coefficientsi 

Standardaiazed  

Coefficaients 

ti Sig., Collinaearity  

Statisticsi 

Bi Std. i 

Errori 

Beta 
  

Toleranc

e 

VIFi 

1

. 

(Constaant)i 5.451 .253 
 

21.5

53 

.000 
  

Kompensasi -.440 .070 -.451 -

6.30

1 

.000 .785 1.273 

Lingkungan  

Kerja 

-.373 .066 -.405 -

5.65

2 

.000 .785 1.273 

a.  Dependent  Variable:  Turnover  Intention 

Hasil iuji imultikolinearitas imenunjukkan ibahwa ivariabel ikompensasi imemiliki inilai iVIF i(Variance 

iInflation iFactor) isebesar i1,273, ibegitu ipula ivariabel ilingkungan ikerja iyang imemiliki inilai iVIF isebesar i1,273. 



 
iNilai itolerance idari ikedua ivariabel itersebut iadalah i0,785. iKarena inilai iVIF i< i10 idan inilai itolerance i> i0,10, 

idapat idisimpulkan ibahwa iantarvariabel iindependen itidak iterdapat ikorelasi iyang ikuat iatau iindikasi 

imultikolinearitas. iDengan idemikian, imodel iregresi idalam ipenelitian iini idinyatakan ibebas idari imasalah 

imultikolinearitas. 

 

Tabel  5.  Haasil  Uji  Heteroskeadastisitas 

iCoefficientsa 

Model Unstandardized  Coefficientsi Standardized 

Coefficientsi 

ti Sig.i 

B Std.  Error Beta 

1 (Constant) .337 .155 
 

2.173 .032 

Kompensasi .011 .043 .028 .266 .791 

Lingkungan  Kerja .010 .040 .027 .259 .796 

a.  Dependent  Variable:  iABS_RESi 

Ujii iheteroskedastisitas imemperlihatkan hasil ibahwa inilai isignifikansi idari ivariabel ikompensasi 

iadalah i0,791, isedangkan ivariabel ilingkungan ikerja isebesar i0,796. iKedua inilai itersebut ilebih ibesar idari i0,05, 

isehingga idapat idikatakan ibahwa itidak iterdapat iindikasi iheteroskedastisitas ipada imodel iregresi iyang 

idigunakan idalam ipenelitian iini. iHal iini imengindikasikan ibahwa isebaran idata iresidual ibersifat ihomogen idan 

imodel iregresi idapat idianggap istabil idalam imenjelaskan ihubungan iantarvariabel 

Selanjutnya, ianalisis ireagresi ilinear iberganda idigunakan dalam penelitian ini iuntuk imengetahui 

ipengaruh ivaariabel iindependen, iyaitu ikompensasi i(X1) idan ilinagkungan ikerja i(X2), iterhadap ivariabel 

idependen, iyaitu iturnover iintention i(Y). iTeknik ianalisis iregresi ilinear iberganda iditerapkan ipada idata iyang 

idiperoleh idari i118 iresponden. iBerikut idisajikan ihasil ianalisis iregresi iyang idiperoleh idalam ipenelitian iini: 

Tabel  6.  Hasil  Aanalisis  Regresi  Linear  Berganda 

Coefficientsa 

Model Unastandardized  Coefficienats Standaardized  

Coefficienats 

t Sig. 

B Std.  Error Beta 

1 (Consatant) 5.451 .253 
 

21.553 .000 

Komapensasi -.440 .070 -.451 -6.301 .000 

Liangkungan  

Kerja 

-.373 .066 -.405 -5.652 .000 

a.  Daependent  Variable:  Turnover  Intention 

 

Berdasaarkan hasil pengolahan data pada Tabel 4.10, diperoleh per asamaan regresi Y = 5,451 + (-

0,440X1) + (-0,373X2). Nilai konstanta 5,451 menunjukkan turnover intention saat kompensasi dan 

lingkungan kerja dianggap tidak berubah. Koefisien regresi kompensasi -0,440 berarti setiap kenaikan satu 

satuan kompensasi menurunkan turnover intention sebesar 0,440 satuan. Demikian pula, koefisien 

lingkungan kerja -0,373 menunjukkan lingkungan kerja yang lebih baik akan menurunkan turnover 



 

intention sebesar 0,373 satuan. Kedua variabel memiliki nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, 

sehingga kompensasi dan lingkungan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.  

Selanjutnya, iuji ihipotesis idilakukan iuntuk imenguji ikebenaran ijawaban isementara iyang idirumuskan 

iberdasarkan ipermasalahan idan itujuan ipenelitian. iUntuk imengetahui isignifikansi ihipotesis, ipenelitian iini 

imenggunakan itiga ijenis ipengujian, iyaitu iuji it i(parsial), iuji iF i(simultan), idan iuji ikoefisien ideterminasi i(R²). 

iBerikut idisajikan ihasil iuji ihipotesis iyang idiperoleh idalam ipenelitian iini: 

Tabel  7.  Hasil  Uji  t  (Parsial) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized  Coefficients Standardized  

Coefficients 

t Sig. 

B Std.  Error Beta 

1 (Constant) 5.451 .253 
 

21.553 .000 

Kompensasi -.440 .070 -.451 -6.301 .000 

Lingkungan  

Kerja 

-.373 .066 -.405 -5.652 .000 

a.  Dependent  Variable:  Turnover  Intention 

 

Berdasarkan ihasil iuji it, ivariabel ikompensasi imemiliki inilai it ihitung isebesar i-6,301 iyang ilebih ibesar 

idari it itabel i(1,981) idengan itingkat isignifikansi i0,000. iHal iini iberarti iH₀ iditolak idan iH₁ iditerima, isehingga 

idapat idisimpulkan ibahwa ikompensasi iberpengaruh isignifikan iterhadap iturnover iintention. iKoefisien iregresi 

iyang ibernilai inegatif imenunjukkan ibahwa isemakin itinggi ikompensasi iyang idiberikan, isemakin irendah 

ikeinginan ikaryawan iuntuk imengundurkan idiri. iSementara iitu, ivariabel ilingkungan ikerja imemiliki inilai it 

ihitung isebesar i-5,652 i> it itabel i(1,981) idengan itingkat isignifikansi i0,000, iyang ijuga imenunjukkan iadanya 

ipengaruh isignifikan iterhadap iturnover iintention. iKoefisien inegatif ipada ivariabel iini imengindikasikan ibahwa 

isemakin ibaik ilingkungan ikerja, isemakin irendah iniat ikaryawan iuntuk ikeluar idari iperusahaan. iDengan 

idemikian, isecara iparsial ikedua ivariabel iterbukti iberpengaruh inegatif isignifikan iterhadap iturnover iintention 

ipada idua iperusahaan itravel iagent idi iBali. 

Tabael  7.  Hasil  Uaji  F  (Simultan) 

ANOVAa 

Model Suam  of  

Squares 

df Mean  Sqauare F Sig. 

1 Regraession 37.649 2 18.825 66.607 .000b 

Reasidual 32.502 115 .283 
  

Totaal 70.151 117 
   

a.  Dependent  Variable:  Turnover  Intention 

b.  Predictors:  (Constant),  Lingkungan  Kerja,  Kompensasi 

 

Berdasarkan ihasil ipada iTabel i4.12, ipengujian ihipotesis idengan imenggunakan iuji iF imenunjukkan 

ibahwa inilai iF ihitung isebesar i66,607, isedangkan iF itabel imemiliki inilai isebesar i3,07. iKarena iF ihitung i(66,607) 

i> iF itabel i(3,07) idan inilai isignifikansi i(0,000) i< i0,05, imaka iH₀ iditolak idan iH₁ iditerima. iDengan idemikian, 



 
idapat idisimpulkan ibahwa isecara isimultan ivariabel ikompensasi idan ilingkungan ikerja iberpengaruh isignifikan 

iterhadap iturnover iintention ikaryawan ipada iperusahaan itravel iagent idi iBali. 

Tabel  7.  Hasil  Uji  Koefisien  Determinasi 

Model  Summary 

Mode

l 

R R  Square Adjusted  R  

Square 

Std.  Error  of  

the  Estimate 

1 .733a .537 .529 .53162 

a.  Predictors:  (Constant),  Lingkungan  Kerja,  Kompensasi 

 

Berdasarkan ihasil ipada iTabel i7, idiperoleh inilai iR iSquare isebesar i0,537 iatau isetara idengan i53,7%. 

iHal iini imenunjukkan ibahwa ivariabel ikompensasi idan ilingkungan ikerja isecara isimultan imampu imenjelaskan 

ivariasi ipada ivariabel iturnover iintention isebesar i53,7%. iDengan ikata ilain, ilebih idari iseparuh iperubahan iyang 

iterjadi ipada iturnover iintention idapat idijelaskan ioleh ikedua ivariabel itersebut, isedangkan isisanya idipengaruhi 

ioleh ifaktor ilain iyang itidak itermasuk idalam imodel ipenelitian iini. 

C. Hipotesis  

Hasil iuji ihipotesis imenunjukkan ibahwa ikompensasi idan ilingkungan ikerja, ibaik isecara iparsial imaupun isimultan, 

iberpengaruh isignifikan iterhadap iturnover iintention ikaryawan ipada iperusahaan itravel iagent idi iBali. iNilai 

isignifikansi ikedua ivariabel iindependen iberada idi ibawah i0,05, iyang imengindikasikan ibahwa isemakin ibaik 

ikompensasi idan ilingkungan ikerja, isemakin irendah ikecenderungan ikaryawan iuntuk imeninggalkan iperusahaan. 

iSelain iitu, ihasil iuji iF imengonfirmasi iadanya ipengaruh isignifikan isecara isimultan iantara ikedua ivariabel 

itersebut iterhadap iturnover iintention. iTemuan iini iselaras idengan ihasil ipenelitian  iyang telah idilakukan 

sebelumnya ioleh iPrasetio iet ial. i(2019) iserta iRubel idan iKee i(2015), iyang imenyimpulkan ibahwa ikompensasi 

idan ilingkungan ikerja imemberikan ikontribusi ipenting idalam imenurunkan itingkat iturnover iintention. 

 

Tabel  9.  Hipotesis   

Variabel 
Unstandardize

d 
T  

Statistic 
Sig. 

(P  value) 
Hasil 

Kompensasi -0.440 -6.301 0.000 H1  Diterima 

Lingkungan  Kerja -0.373 -5.652 0.000 H2  Diterima 

Sumber : Data Olahan Peneliti (2025)  

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN   

Berdasarkan ihasil ipenelitian, idapat idisimpulkan ibahwa ikompensasii idan lingkungan ikerja, ibaik isecara 

iparsial imaupun isimultan, iberpengaruh inegatif idan isignifikan iterhadap iturnover iintention ikaryawan ipada 

iperusahaan itravel iagent idi iBali. iTemuan iini imengindikasikan ibahwa isemakin ibaik ikompensasi iyang iditerima 

ikaryawan idan isemakin ikondusif ilingkungan ikerja iyang itercipta, imaka isemakin irendah ikecenderungan ikaryawan 

iuntuk imeninggalkan iperusahaan. 

Penelitian ini memberikan implikasi penting bagi perusahaan agar lebih memperhatikan aspek kompensasi 

dan lingkungan kerja sebagai strategi utama dalam mempertahankan karyawan yang berkualitas. Pemberian 

kompensasi yang adil, transparan, serta lingkungan kerja yang mendukung kenyamanan dan hubungan kerja 

yang positif terbukti menjadi faktor kunci dalam menekan tingkat turnover intention. 

Sebagai saran, perusahaan disarankan untuk melakukan evaluasi berkala terhadap kebijakan kompensasi 

dan program peningkatan kualitas lingkungan kerja. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan 

mempertimbangkan variabel lain seperti kepuasan kerja, stres kerja, atau komitmen organisasi, serta melibatkan 



 

sampel yang lebih luas agar hasil yang diperoleh semakin komprehensif dan dapat digeneralisasikan secara lebih 

luas. 
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