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ABSTRAK

Tingginya intention to leave karyawan menandakan ketidakstabilan kinerja organisasi pada sumber
daya manusianya. Hal itu disebabkan karyawan yang kurang puas dalam jenjang karir, lingkungan
yang tidak kondusif atau kompensasi yang tidak sesuai. Studi ini bertujuan guna menguji pengaruh
Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, serta Kompensasi pada Intention to Leave dengan Lama Kerja
sebagai variabel Pemoderasi. Pelaksanaan studi ini di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan, jumlah
responden yang diambil yakni karyawan dengan jumlah 109 karyawan. Dengan memakai metode
Purposive Sampling dihitung memakai rumus slovin. Pengumpulan data dilakukan dengan cara
menyebarkan kuesioner melalui Google Form. Teknik analisis yang dipakai pada studi ini ialah regresi
linier berganda serta Moderated Regression Analysis (MRA) dengan memakai program SPSS
(Statistical Product and Service Solutions) versi 22 dipakai guna menganalisis data. Berdasarkan
hasil studi ini menandakan bahwa, Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, serta Kompensasi
berpengaruh signifikan pada Intention to Leave di CV. Pelita Hati, Lama Kerja tidak memoderasi
hubungan Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, Kompensasi pada Intention to Leave di CV. Pelita
Hati.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Intention to Leave, Lama
Kerja

ABSTRACT

The high intention to leave employees shows the instability of the organization's performance towards
its human resources. This can be due to employees dissatisfied with their career path, the environment
is not conducive, or compensation is not appropriate. This study examines the effect of Job
Satisfaction, Work Environment, and Compensation on Intention to Leave with Length of Service as
a moderating variable. This research was conducted at CV. Pelita Hati in Pekalongan, the number of
respondents taken was employees with a total of 109 employees. By using the Purposive Sampling
method it is calculated using the Slovin formula. Data collection was carried out by distributing
questionnaires through the Google Form. The analysis technique used in this study was multiple
linear regression and Moderated Regression Analysis (MRA) using the SPSS (Statistical Product
and Service Solutions) version 22 program was used to analyze the data. Based on the results of this
study indicate that, Job Satisfaction, Work Environment, and Compensation have a significant effect
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on Intention to Leave at CV. Pelita Hati, Length of Work does not moderate the relationship of Job
Satisfaction, Work Environment, Compensation for Intention to Leave in CV. Pelita Hati.

Keywords: Job Satisfaction, Work Environment, Compensation, Intention to Leave, Length
of Service

PENDAHULUAN

Salah satu peranan krusial manajemen sumber daya manusia (HRM) ialah
dengan mempertahankan karyawan. Kepergian seorang pegawai dari perusahaan
terjadi sebelum munculnya keinginan untuk keluar dari organisasi (intention to
exit). Salah satu indikator yang memikat perhatian ialah ditemukannya sejumlah
faktor motivasi yang bisa menurunkan hasrat maupun niat seorang karyawan
guna meninggalkan organisasi, sehingga keinginan untuk keluar mempunyai
pengaruh yang sangat kuat guna mendeskripsikan tingkat turnover yang
sebetulnya. Niat untuk keluar merupakan tingkah laku maupun sikap karyawan
yang menunjukkan ke arah mana ia ingin meninggalkan perusahaan (Robbins,
2006). Perilaku ini terjadi tanpa tekanan yang disengaja termasuk mencari posisi
baru di luar organisasi atau permintaan pemberhentian. Intention to Leave
merupakan indikator yang sangat berguna dalam pengukuran stabilitas organisasi
serta bisa mendeskripsikan kinerja organisasi. Perputaran karyawan yang tinggi
menunjukkan belum stabilnya kinerja organisasi terkait sumber daya manusia. Jika
pegawai yang mempunyai keterampilan maupun berpengalaman berhenti, maka
hal itu bisa mempengaruhi manajemen perusahaan, begitu pula jika pegawai
memiliki niat yang tinggi untuk pensiun maka bisa mempengaruhi efisiensi
manajemen perusahaan (Robbins, 2006).

Intention To Leave ada ketika karyawan masih bekerja di perusahaan serta
terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhinya. Berdasarkan (Gumar
Herudiansyah, 2016) mengungkapkan sejumlah faktor yang mengakibatkan
Intention To Leave ialah kepuasan kerja, persepsi pada lingkungan kerja, peluang
karir, hubungan dengan rekan kerja, dan manajemen yang efektif. Temuan ini
selaras dengan penelitian (Haninta Wanda Pratiwi, 2017) yang menandakan jika
kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif pada Intention to Leave. Penelitian
lain dari (Achmad Sofi'l, 2020) mengungkapkan jika faktor lain yang berpengaruh
negatif signifikan pada Intention to Leave ialah kondisi lingkungan kerja karyawan.
Selain itu, (Catur Widayati dan Yolanda Yunia, 2016) juga menunjukkan jika faktor
kompensasi berpengaruh negatif yang signifikan pada Intention to Leave.

Berdasarkan Fenomena yang terjadi pada CV. Pelita Hati, banyak karyawan
yang memilih guna meninggalkan maupun berhenti dari perusahaan, dan salah
satu penyebab utamanya ialah sebab adanya niat atau pemikiran Intention to Leave.
Terdapat sejumlah faktor yang memengaruhi keputusan karyawan CV. Pelita Hati



guna mengundurkan diri, di antaranya ialah tingkat dukungan dari atasan, kondisi
lingkungan kerja, kompensasi yang diberikan, serta tingkat kepuasan kerja. Hasil
pengamatan dan wawancara menunjukkan jika banyak karyawan CV. Pelita Hati
merasa memiliki niat untuk berhenti ini. Banyak karyawan yang sering datang
terlambat sebab kurangnya motivasi dari atasan, karyawan yang tidak mencapai
target dan ada juga karyawan yang sering absen, kemudian tidak lama
mengajukan resign. Dengan berbagai alasan yakni sebab mereka termotivasi guna
menaikkan karir mereka di tempat lain sebab merasa lingkungan kerja mereka
tidak mendukung perkembangan karir dan kompensasi yang mereka terima tidak
sejalan dengan keinginan mereka. Sehingga memicu karyawan untuk pindah dari
perusahaan.

Berdasarkan hasil dari wawancara dengan Ibu Stacy Selaku HRD CV. Pelita
Hati diketahui bahwa, dalam mengorganisasikan sumber daya manusia yang ada
CV. Pelita Hati mempunyai beberapa bagian yang terdapat dalam perusahaan,
yakni bagian Administrasi Penjualan, Administrasi Pembayaran, Kasir, Bagian Gudang,
Helper, Driver, dan Salesman. Pada setiap bagian, terdapat peran maupun tanggung
jawab yang spesifik. CV. Pelita Hati memiliki 145 karyawan di tahun 2022. Jumlah
ini selalu mengalami penurunan selama 2 tahun terakhir. Di tahun 2020, terdapat
155 karyawan, dan di tahun 2021, jumlah karyawan berkurang menjadi 149.
Penurunan angka karyawan ini menunjukkan jika CV. Pelita Hati mengalami
fluktuasi yang cukup tinggi dalam pergantian karyawan setiap tahunnya. Berikut

merupakan data daftar jumlah turnover karyawan di CV. Pelita Hati:
Daftar Jumlah Turnover Karyawan dari Tahun 2020-2021 CV. PELITA

HATI KOTA PEKALONGAN
TABEL 1 DAFTAR JUMLAH TURNOVER KARYAWAN TAHUN 2020-
2022

Tahun Karyawan [Karyawan [Karyawan [Karyawan [Persentase

Awal Masuk Keluar Akhir

Tahun Tahun
2020 160 25 30 155 19,35%
2021 155 40 46 149 30,87%
2022 149 36 40 145 27,58%

Sumber: CV. Pelita Hati, tahun 2022

Data tersebut menunjukkan jika tingkat pergantian karyawan setiap tahunnya
masih tidak stabil serta relatif tinggi. Ini berpotensi menghambat kinerja
operasional serta mengakibatkan beban biaya naik, sebab perusahaan dengan
tingkat pergantian karyawan yang tinggi harus mengalokasikan sumber daya yang
signifikan untuk perekrutan, seleksi, dan pelatihan karyawan yang baru.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, tujuan studi ini ialah guna
mengetahui pengaruh kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi pada



intention to leave dengan lama kerja sebagai pemoderasi baik secara parsial maupun
simultan.

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Expectancy Theory (Teori Harapan)

Menurut Snyder (1994) Expectancy Theory (Teori Harapan) ialah suatu hal
yang bisa dirancang serta dijadikan sebagai langkah menuju perubahan.
Perubahan positif mengarah pada kehidupan yang lebih baik bagi individu. Semua
orang mempunyai kapasitas membentuk harapan sebab mempunyai keterampilan
kognitif dasar yang dibutuhkan guna membangkitkan sejumlah pemikiran yang
terkait dengan ekspektasi. Perubahan terkait harapan ini memerlukan
pembangunan maupun upaya menjaga kekuatan pribadi dalam kerjasama yang
kolaboratif serta saling mendukung.

Intention to Leave

Nelwan (2008:19) mengungkapkan jika Intention to Leave ialah dorongan
dalam diri karyawan agar beralih dari satu organisasi ke organisasi yang lain. Pada
dasarnya, hal itu merupakan sikap yang umum ditemui di kalangan individu.
Berdasarkan harnoto (2002:2), Intention to Leave merujuk pada sejauh mana hasrat
individu guna mengakhiri hubungannya dengan perusahaan. Definisi lain yang
dikemukakan oleh Bluedorn (2001) mengungkapkan jika Intention to Leave ialah
tingkat kecenderungan atau peluang bagi seorang karyawan untuk secara sukarela
mengakhiri pekerjaannya atau keluar dari organisasi dengan kehendak sendiri.
Meskipun Intention to Leave sering dianggap sebagai permasalahan bagi
perusahaan, namun jika dikelola dengan cermat, hal itu bisa menjadi peluang
positif. Menurut Lee, Huang, dan Zhao (2010), indikator Intention to Leave meliputi
pemikiran untuk pergi, hasrat dalam pencarian alternatif pekerjaan, dan niat untuk
berhenti.

Kepuasan Kerja

Hani Handoko (2002:193) mendeskripsikan jika Kepuasan Kerja ialah kondisi
emosional yang mencerminkan tingkat kepuasan atau ketidakpuasan yang
dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaannya. Perasaan ini bisa memiliki
dampak signifikan pada cara karyawan menjalankan pekerjaannya. Karyawan
yang merasa puas dengan hasil kerjanya relatif terus memperbaiki kinerjanya baik
dalam hal kuantitas maupun kualitas (Pramitha dkk., 2012).

Menurut pandangan Robbins (2003: 78), Kepuasan Kerja mencerminkan
perilaku umum individu pada pekerjaannya, yang mencakup perbedaan antara
apa yang diterima mereka dari hasil kerjanya dengan harapan mereka.

Lebih lanjut, menurut Cellucci, Anthony ], dan David L. De Vries, yang
dikutip dalam Mas'ud (2004), ada indikator yang dipakai guna mengukur



kepuasan kerja. Ini mencakup kepuasan pada gaji, kepuasan pada peluang
promosi, kepuasan pada rekan kerja, serta kepuasan pada atasan.
Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2010), Lingkungan Kerja merujuk pada segala
perangkat serta material yang dipakai, kondisi sekitar tempat kerja, metode kerja,
maupun pengaturan kerja baik individu serta kelompok. Gomes (2003: 25)
mendeskripsikan jika Lingkungan Kerja ialah hasil dari interaksi berbagai elemen
dalam suatu pola tertentu, mempunyai karakteristik serta sejumlah nilai yang
terkait dengan organisasi yang tidak bisa dipisahkan dari lingkungan tempat
organisasi tersebut beroperasi, sementara manusia dianggap sebagai pusat dari
semua interaksi ini. Sementara itu, Nitisemito (1992: 25) mendefinisikan
Lingkungan Kerja sebagai semua yang terdapat di sekeliling pekerja serta
memengaruhi mereka dalam melaksanakan kewajiban yang diberikan.
Sedarmayanti (2012:46) juga mencantumkan beberapa indikator fisik Lingkungan
Kerja, termasuk pencahayaan, ventilasi udara, tingkat kenyamanan, dan tata letak
(layout).
Kompensasi
Gomes (2003) mengungkapkan jika Kompensasi mencakup semua bentuk
imbalan, baik yang bersifat materiil maupun non-materiil, yang diberikan kepada
karyawan sebagai penghargaan atas pekerjaan yang mereka lakukan. Menurut
Simamora (2006), Kompensasi ialah bayaran yang diberikan oleh perusahaan guna
menaikkan produktivitas karyawan dengan tujuan meraih keunggulan kompetitif.
Di sisi lain, Siswanto (2003) mengungkapkan jika Kompensasi ialah bentuk
penghargaan yang perusahaan berikan kepada para pekerja sebagai pengakuan
atas kontribusi mereka dalam bentuk tenaga dan ide untuk kemajuan perusahaan
dan pencapaian tujuan yang sudah ditentukan. Hasibuan (2002) menyampaikan
jika Kompensasi ialah segala jenis penghasilan, baik dengan bentuk uang, produk,
maupun manfaat tidak langsung yang lain, yang karyawan terima sebagai
penggantian atas jasa yang mereka berikan kepada perusahaan. Berdasarkan
hadari Nawawi (2005: 316) Kompensasi memiliki indikator yakni: gaji, tunjangan,
insentif, penghargaan (reward).
Lama Kerja
Berdasarkan handoko (2002) Lama Kerja merujuk pada periode waktu di
mana seorang individu bekerja pada sebuah tempat. Ini dimulai dari saat individu
tersebut memulai pekerjaan sebagai karyawan di sebuah perusahaan pada kurun
waktu tertentu. Lama kerja ialah faktor yang sangat relevan dalam
mendeskripsikan tingkat pergantian karyawan (turnover). Masa kerja sebelumnya
dari seorang karyawan bisa dianggap sebagai indikator yang kuat guna
memprediksi kemungkinan pengunduran diri karyawan di masa depan (Robbins,
2006). Indikator Lama bekerja menurut (Handoko, 2002) bisa diklasifikasikan



menjadi 3 yakni: lama kerja kategori baru, lama kerja kategori sedang, serta lama
kerja kategori lama.

Hipotesis

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Intention to Leave
karyawan CV. Pelita Hati

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap Intention to Leave
karyawan CV. Pelita Hati

H3: Kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap Intention to Leave
karyawan CV. Pelita Hati

H4: Lama Kerja memoderasi hubungan antara Kepuasan Kerja terhadap Intention
to Leave CV. Pelita Hati

H5: Lama Kerja memoderasi hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap
Intention to Leave CV. Pelita Hati

H6: Lama Kerja memoderasi hubungan antara Kompensasi terhadap Intention to
Leave CV. Pelita Hati

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Studi ini mengadopsi jenis penelitian deskriptif kuantitatif. Penelitian
deskriptif bertujuan guna memberikan gambaran, deskripsi, serta analisis
mengenai sejumlah fakta, karakteristik, serta hubungan antar fenomena yang
sedang dikaji.

Waktu dan Tempat Penelitian

Tempat penelitian yang diteliti ialah CV. Pelita Hati Wiradesa Kabupaten
Pekalongan dikarenakan studi kasus tersebut merupakan distributor yang unggul
di kabupaten Pekalongan. Waktu penelitian dilakukan saat siang hari pukul 12.00-
13.00 serta sore hari pukul 15.30-17.30

Target/Subjek Penelitian

Target pada studi ini ialah karyawan yang ada pada CV. Pelita Hati dengan
jumlah 106 karyawan teknik pengambilan sampel pada studi ini yakni dengan
memakai Purposive sampling dan pengambilan jumlah sampel dengan memakai
rumus Slovin.

Data, Instrumen, dan Teknik Pengumpulan Data

Data primer dan data sekunder merupakan sumber data yang dipakai pada
studi ini. Data primer pada studi ini diperoleh dari hasil pengisian kuesioner
sedangkan data sekunder yang dikumpulkan diantaranya data Madrasah
Ibtidaiyah di Kecamatan Kedungwuni yang terkait dengan jumlah guru dan data



rata-rata penilaian kinerja guru, jurnal penelitian, dan buku referensi. Teknik
pengumpulan data yang dipakai yakni kuesioner yang berdasarkan skala likert.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data pada studi ini memakai statistik deskriptif yakni analisis
yang dilakukan guna mengetahui keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada
satu variabel maupun lebih. Alat analisis yang dipakai yakni memakai program
SPSS versi 22.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas
Uji signifikansi dilakukan dengan mengkomparasikan nilai r hitung dengan

nilai tabel r. jika hasil memperlihatkan positif serta r tabel < r hitung, maka
pernyataan tersebut bisa dikatakan valid (Ghozali, 2016: 53). Pada studi ini, peneliti
menghitung validitas memakai software SPSS versi 22. Hasil yang didapat nilai r
hitung > r tabel dari setiap variabel, sehingga kesimpulannya adalah keseluruhan
instrumen soal dinyatakan valid serta bisa dipakai guna mengumpulkan data
dilapangan.

Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas ialah alat yang dipakai guna menilai sejauh mana sebuah

kuesioner, yang berisi indikator dari variabel maupun konstruk tertentu, dapat
diandalkan. Kuesioner dianggap reliabel bila jawaban individu pada pernyataan
dalam kuesioner tersebut tetap stabil serta konsisten dari waktu ke waktu (Ghozali,
2018). Hasil analisis akan diperoleh dengan memakai Cronbach Alpha. suatu
variabel dinyatakan reliabel bila nilai cronbach alpha >0,6 (Ghozali, 2017). Uji
reliabilitas bisa dilakukan dengan memakai SPSS versi 22 dengan memilih menu
analisis, scale, selanjutnya memilih analisis Reliabilitas. Hasil yang didapat
menandakan jika variabel kepuasan kerja, lingkungan kerja, kompensasi, intention
to leave, serta lama kerja dinyatakan reliabel sebab nilai cronbach alpha dari tiap
variabel > batas a yakni 0,60.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Tabel 2
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize

d Residual
N 106
Normal Parameters®? Mean .0000000

Std. Deviation 3.62010635




Dari Tabel 2 diketahui bila nilai sig. uji Normalitas > 0,05. Sebab nilai Exact
signifikansi 0,117 maka lebih dari 0,05 sehingga kesimpulannya ialah data pada
persamaan pengaruh kepuasan kerja, lingkungan kerja, serta kompensasi terhadap
intention to leave dengan lama kerja sebagai variabel pemoderasi di CV. Pelita Hati
Kota Pekalongan berdistribusi normal.

Most Extreme
Differences

Test Statistic

Asymp. Sig. (2-tailed)
Exact Sig. (2-tailed)
Point Probability

Absolute
Positive
Negative

114
.069
-.114
114
.002¢
117
.000

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Uji Multikolinearitas

Tabel 3

Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Standardiz
Unstandardized ed Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleran
Model B Std. Error Beta T Sig. ce VIF
1 (Constant) 29.664 3.375 8.789 .000
'Izelo.“asa” -.219 .120 -358| -1.827| .071 .189| 5.295
erja
L'“g.k““ga“ -.035 102 -055| -.346| .730 291| 3.437
erja
Kompensasi -.054 .096 -.096| -.559 577 .246 | 4.070
lama kerja -.183 137 -119| -1.339 .184 .920( 1.087

a. Dependent Variable: intention to leave

Berdasarkan tabel 3 di atas hasil tolerance variabel bebas > 0,10 serta nilai VIF
< 10, maka kesimpulannya ialah tidak ada multikolinearitas antar variabel bebas

dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas




Tabel 4
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -2.310 1.977 -1.168 .246
kepuasan kerja 133 .070 .394 1.897 .061
lingkungan kerja -.044 .060 -.122 -.729 467
kompensasi .033 .056 .108 .593 .555
lama kerja .092 .080 .109 1.153 .252

a. Dependent Variable: RES2

Dari Tabel 4, kesimpulannya adalah bila nilai sig. > 0,05, menandakan tidak
ada masalah atau gejala heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

TABEL 5 Hasil uji analisis regresi linear berganda

Coefficients?

Sta
ndardized
Unstandardiz | Coefficien
ed Coefficients ts
St Bet
Model B[ d.Error a ig. |
(Con 3 5
stant) 1.202 91 2.755 000
kepu - .0 -
asan kerja .232 52 420 4.476 000
lingk - .0 -
ungan kerja 181 44 314 | 4.105 000
Kom - .0 -
pensasi 122 40 .239| 3.004 003
a. Dependent Variable: intention to leave

Berdasarkan hasil perhitungan analisis linear berganda diatas pada tabel 4.17
diperoleh hasil persamaan sebagai berikut :

Y=31,202 - 4,476 KK - 4,105 LK - 3,004 K + e
Berdasarkan hasil persamaan di atas, maka bisa dijelaskan sebagai berikut:

1. Koefisien regresi kepuasan kerja senilai -4,476 mengindikasikan jika variabel
kepuasan kerja naik 1 satuan serta variabel independen yang lain diibaratkan



tetap, maka berdampak pada peningkatan intention to leave senilai -4,476. Hal
itu menandakan jika semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka semakin
rendah tingkat intention to leave, sehingga CV. Pelita Hati diharuskan bisa
menaikkan kepuasan kerja karyawannya sehingga bisa menekan intention to
leave.

2. Koefisien regresi lingkungan kerja senilai -4,105 mengindikasikan jika variabel
lingkungan kerja naik 1 satuan serta variabel independen yang lain diibaratkan
tetap, maka berdampak pada peningkatan intention to leave senilai -4,105. Hal
itu menandakan jika lingkungan kerja kian membaik maka tingkat intention to
leave semakin rendah, sehingga CV. Pelita Hati diharuskan bisa memperbaiki
lingkungan kerjanya sehingga bisa menekan intention to leave.

3. Koefisien regresi kompensasi senilai -3,004 mengindikasikan jika variabel
kompensasi naik 1 satuan serta variabel independen yang lain diibaratkan
tetap, maka berdampak pada peningkatan intention to leave senilai -3,004. Hal
itu menandakan jika kompensasi kian meningkat maka tingkat intention to
leave menjadi rendah, sehingga CV. Pelita Hati diharuskan bisa menaikkan
kompensasi sehingga bisa menekan intention to leave.

Uji Hipotesis
Uji t (Parsial)
TABEL 6 Hasil uji signifikan parameter individual

Coefficients?

Stan
Unstandardized dardized

Coefficients Coefficients

Std S
Model B . Error Beta T ig.

(Const 31. .59 5 .
ant) 202 1 2.755 000
kepuas - .05 420 - .
an kerja .232 2 ’ 4.476 000
lingkun - .04 -314 - .
gan kerja 181 4 ) 4.105 000
Kompe - .04 - .
nsasi 122 0 ~239 3.004 003

a. Dependent Variable: intention to leave

Uji t-statistik yang dipakai dalam pengujian ini ialah uji parametric (uji
korelasi). Hal itu menandakan apakah variabel bebas (X) serta variabel terikat (Y)
berpengaruh (Ghozali, 2018). Uji hipotesis dipakai guna mengetahui pengaruh
yang signifikan, langsung atau tidak langsung, variabel X (kepuasan Kkerja,
lingkungan kerja, serta kompensasi) pada variabel Y (intention to leave) pada
karyawan CV. Pelita Hati Kota Pekalongan. Dari pengujian uji t didapat nilai sig.
X1= 0,000, X2=0,000, X3=0,003 nilai tersebut < 0,05 yang mengindikasikan X1, X2,




X3 yakni Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, serta Kompensasi berpengaruh
terhadap Y yakni Intention to Leave.

Analisis Koefisien Determinasi
TABEL 6 Hasil uji koefisien determinasi

Model Summary®

M R Adjusted R Std. Error
odel R Square Square of the Estimate
1
'922 .858 .853 1.61880

a. Predictors: (Constant), kompensasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja

b. Dependent Variable: intention to leave

Uji koefisien determinasi dilakukan dengan bertujuan guna mengukur
seberapa jauh kemampuan variabel independen mendeskripsikan bagaimana
pengaruh variabel independen pada variabel dependen yang dibuktikan dengan
nilai fit R-Squared (Ghozali, 2016). Hasil yang didapat diketahui jika koefisien
determinasi Adjusted R square memiliki nilai senilai 0,853 atau 85,3% sehingga bisa
dinyatakan jika kemampuan variabel independen (Kepuasan Kerja, Lingkungan
Kerja, serta Kompensasi) senilai 85,3% serta selebihnya 14,7% dipengaruhi oleh
variabel lain diluar studi ini seperti loyalitas, motivasi kerja, dan budaya kerja.

Uji Moderated Regression Analysis

Coefficients?

Stan
Unstandardized dardized

Coefficients Coefficients

Std. S
Model B Error Beta t ig.

(Constant) 25. 7.45 3 .
993 2 .488 001
kepuasan kerja - - .
386 556 6971 04 490
lingkungan .29 . .
kerja 5 426 513 693 490
Kompensasi - - .
210 339 ~412 619 538
lama kerja .22 . .
0 .318 .143 693 490
kepuasan .00 . .
kerja*lama kerja 6 024 299 269 789
lingkungan - - .
kerja* lama kerja .021 018 -942 1.127 262



kompensasi * .00 . .
lama kerja 4 015 217 292 771

a. Dependent Variable: intention to leave

TABEL 7 Hasil uji analisis regresi moderasi

Moderated Regression Analysis (MRA) atau Uji interaksi menurut (Ghozali,
2019) ialah aplikasi khusus dari regresi linear berganda dimana persamaan regresi
mengandung unsur interaksi (perkalian dua maupun lebih variabel bebas). Pada
dasarnya analisis ini berfungsi guna menguji variabel pemoderasi apakah
melemahkan atau memperkuat variabel independen yakni kepuasan kerja,
lingkungan kerja, dan kompensasi pada variabel dependen yakni intention to leave.
Dari hasil yang didapat membuktikan bila nilai sig. perkalian variabel X1, X2, X3
dan Z hasilnya >0,05 yang mengindikasikan variabel Z yakni Lama Kerja tidak bisa
memperkuat hubungan variabel X1, X2, X3 yakni Kepuasan Kerja, Lingkungan
Kerja, Kompensasi terhadap Y yakni Intention to Leave.

Pembahasan

Dengan hasil analisis jalur regresi linier berganda yang sudah dilakukan,
penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intention to leave

Hipotesis 1 mengungkapkan jika variabel kepuasan kerja (X1) berpengaruh
signifikan pada intention to leave (Y) yang mengindikasikan Hipotesis 1 diterima.
Dibuktikan dengan hasil uji statistic t (Uji statistic Parsial Hipotesis 1 yang
mengungkapkan jika kepuasan kerja (X1) berpengaruh signifikan pada intention to
leave (Y)). Dari hasil output variabel X1 diketahui bila nilai sig. senilai 0,000, tingkat
signifikansi < t tabel yakni 0,05. Maka kesimpulannya ialah H1 diterima. Hal itu
mengindikasikan variabel kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan pada
intention to leave di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.

Seorang karyawan yang kurang puas terhadap gaji, promosi, rekan kerja, dan
supervisor bisa mempengaruhi karyawan guna mempunyai niat meninggalkan
perusahaan (intention to leave). Namun sebaliknya, apabila individu karyawan
merasa puas pada perusahaan, maka karyawan tidak akan mempunyai niat untuk
berhenti (intention to leave).

Berkaitan dengan pernyataan diatas, didukung dari rata-rata jawaban
responden yang lebih memilih skor 2 (Tidak Setuju) dengan nilai persentase 45,3 %
pada pertanyaan saya senang dengan promosi (kenaikan jabatan) sering terjadi di
perusahaan dengan pernyataan saya akan berusaha mencari pekerjaan lain



secepatnya yang menjawab setuju 55,6%. Hal itu menandakan jika semakin rendah
kepuasan kerja karyawan maka intention to leave kian meningkat.

Hal tersebut menandakan intention to leave yang terjadi pada karyawan CV.
Pelita Hati dikarenakan oleh faktor Kepuasan kerja karyawan, Itu mengindikasikan
semakin baik atau tidaknya kepuasan kerja karyawan, maka bisa berdampak
dengan naiknya intention to leave karyawan di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.
Hasil studi ini selaras dengan penelitian oleh Rina Ratna Nafita Sari, dkk (2016),
Hanintawanda Pratiwi (2017), Kanz Anjasmara Pradana (2022) vyang
mengungkapkan jika kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada Intention to leave.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Intention to leave

Hipotesis 2 mengungkapkan jika variabel lingkungan kerja (X2) berpengaruh
signifikan pada intention to leave (Y) yang mengindikasikan Hipotesis 2 diterima.
Dibuktikan dengan hasil uji statistic t (Uji statistic Parsial Hipotesis 2 yang
mengungkapkan jika lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan pada intention
to leave (Y)). Dari hasil output variabel X2 diketahui bila nilai sig. senilai 0,000,
tingkat signifikansi < t tabel yakni 0,05. Maka kesimpulannya ialah H2 diterima.
Hal itu mengindikasikan lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan pada
intention to leave di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.

Seorang karyawan yang kurang nyaman terhadap lingkungan kerjanya, yang
kurang nyaman dengan penerangan, sirkulasi udara, kenyamanan, maupun tata
letak ruangan, hal tersebut bisa mempengaruhi karyawan guna mempunyai niat
meninggalkan perusahaan (intention to leave). Namun sebaliknya, bila seorang
karyawan merasa nyaman pada lingkungan kerja perusahaan, maka karyawan
tidak mungkin mempunyai niat untuk berhenti (intention to leave).

Berkaitan dengan pernyataan diatas, didukung dari rata-rata jawaban
responden yang lebih memilih skor 2 (Setuju) dengan nilai persentase 45,2% pada
pernyataan perusahaan menyediakan fasilitas ruang istirahat yang memadai
dengan pernyataan saya melihat kesempatan yang lebih baik di perusahaan lain
yang menjawab setuju 66,9%. Hal itu menandakan jika semakin rendah lingkungan
kerja perusahaan maka intention to leave kian meningkat.

Hal tersebut menandakan intention to leave yang terjadi pada karyawan CV.
Pelita Hati dikarenakan oleh faktor Lingkungan kerja karyawan. Itu
mengindikasikan semakin nyaman atau tidaknya lingkungan kerja karyawan,
maka bisa berdampak dengan naiknya intention to leave karyawan di CV. Pelita
Hati Kota Pekalongan. Hasil studi ini selaras dengan penelitian oleh Nur Riqoh
Fuaidah (2018), P. Metariani, Dkk (2022) yang mengungkapkan jika lingkungan
kerja berpengaruh signifikan pada Intention to leave.



Pengaruh Kompensasi terhadap Intention to leave

Hipotesis 3 mengungkapkan jika variabel kompensasi (X3) berpengaruh
signifikan pada intention to leave (Y) yang mengindikasikan Hipotesis 3 diterima.
Dibuktikan dengan hasil uji statistic t (Uji statistic Parsial Hipotesis 3 yang
mengungkapkan jika kompensasi (X3) berpengaruh signifikan pada intention to
leave (Y)). Dari hasil output variabel X3 diketahui bila nilai sig. senilai 0,003, tingkat
signifikansi < t tabel yakni 0,05. Maka kesimpulannya ialah H3 diterima. Hal itu
mengindikasikan kompensasi berpengaruh secara signifikan pada intention to leave
di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.

Seorang karyawan yang kurang puas terhadap kompensasi, baik itu gaji,
tunjangan, insentif, serta reward, hal tersebut bisa mempengaruhi karyawan guna
mempunyai niat meninggalkan perusahaan (intention to leave). Namun sebaliknya,
apabila karyawan merasa puas dengan kompensasi perusahaan berikan, maka
karyawan tidak akan mempunyai niat untuk berhenti (intention to leave).

Berkaitan dengan pernyataan diatas, didukung dari rata-rata jawaban
responden yang lebih memilih skor 2 (Tidak Setuju) dengan nilai persentase 53,7 %
pada pertanyaan bonus yang diterima sesuai dengan harapan saya dengan
pernyataan Saya telah mempertimbangkan untuk beralih pekerjaan dari pekerjaan
saya saat ini yang menjawab setuju 70,7%. Hal itu menandakan jika semakin
rendah kompensasi maka intention to leave kian meningkat.

Hal tersebut menandakan intention to leave yang terjadi pada karyawan CV.
Pelita Hati dikarenakan oleh faktor Kompensasi karyawan. Itu mengindikasikan
semakin rendah Kompensasi karyawan, maka bisa berdampak dengan naiknya
intention to leave karyawan di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan. Hasil studi ini
selaras dengan penelitian oleh Meindro dan Ayu (2021), Catur widayati dan
Yolanda (2016), dan P. Metariani dan K.K Heryanda (2022) yang mengungkapkan
jika kompensasi berpengaruh signifikan pada Intention to leave

Pengaruh Lama Kerja memoderasi Kepuasan Kerja terhadap Intention to
Leave

Hipotesis 4 mengungkapkan jika variabel lama kerja (Z) tidak bisa
berpengaruh pada hubungan antara kepuasan kerja (X1) terhadap intention to leave
(Y) yang mengindikasikan Hipotesis 4 ditolak. Hasil dari uji Moderated Regression
Analysis (MRA) diketahui jika interaksi variabel kepuasan kerja dengan lama kerja
menghasilkan nilai t hitung senilai 0,269 dengan tingkat signifikansi senilai 0,789,
tingkat signifikansi > t tabel yakni 0,05 yang bisa diartikan peran lama kerja dalam
memoderasi variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan pada intention to
leave di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan. Maka kesimpulannya ialah lama kerja
tidak bisa menaikkan pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intention to Leave di CV.
Pelita Hati Kota Pekalongan.



Hal tersebut menandakan lama kerja tidak bisa berpengaruh pada hubungan
antara Kepuasan Kerja terhadap intention to leave yang terjadi pada karyawan CV.
Pelita Hati. Itu mengindikasikan lama atau tidaknya seorang karyawan bekerja,
tidak akan mempengaruhi hasrat karyawan meninggalkan perusahaan (intention to
leave) jika karyawan merasa tidak puas dengan yang ada di perusahaan CV. Pelita
Hati Kota Pekalongan.

Pengaruh Lama Kerja memoderasi Lingkungan Kerja terhadap Intention to
Leave

Hipotesis 5 mengungkapkan jika variabel lama kerja (Z) tidak bisa
berpengaruh pada hubungan antara lingkungan kerja (X1) terhadap intention to
leave (Y) yang mengindikasikan Hipotesis 5 ditolak. Hasil dari uji Moderated
Regression Analysis (MRA) diketahui jika interaksi variabel lingkungan kerja
dengan lama kerja menghasilkan nilai t hitung senilai -1,127 dengan tingkat
signifikansi senilai 0,262, tingkat signifikansi > t tabel yakni 0,05 yang bisa
diartikan peran lama kerja dalam memoderasi variabel lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan pada intention to leave di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.
Maka kesimpulannya ialah lama kerja tidak bisa menaikkan pengaruh Lingkungan
Kerja terhadap Intention to Leave di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.

Hal tersebut menandakan lama kerja tidak bisa berpengaruh pada hubungan
antara Lingkungan Kerja terhadap intention to leave yang terjadi pada karyawan
CV. Pelita Hati. Itu mengindikasikan lama atau tidaknya seorang karyawan
bekerja, tidak akan mempengaruhi hasrat karyawan meninggalkan perusahaan
(intention to leave) jika karyawan merasa nyaman dengan lingkungan yang ada
pada perusahaan di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.

Pengaruh Lama Kerja memoderasi Kompensasi terhadap Intention to Leave

Hipotesis 6 mengungkapkan jika variabel lama kerja (Z) tidak bisa
berpengaruh pada hubungan antara kepuasan kerja (X1) terhadap intention to leave
(Y) yang mengindikasikan Hipotesis 6 ditolak. Hasil dari uji Moderated Regression
Analysis (MRA) diketahui jika interaksi variabel kompensasi dengan lama kerja
menghasilkan nilai t hitung senilai 0,292 dengan tingkat signifikansi senilai 0,771,
tingkat signifikansi > t tabel yakni 0,05 yang bisa diartikan peran lama kerja dalam
memoderasi variabel kompensasi tidak berpengaruh signifikan pada intention to
leave di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan. Maka kesimpulannya ialah lama kerja
tidak menaikkan pengaruh Kompensasi terhadap Intention to Leave di CV. Pelita
Hati Kota Pekalongan.

Hal tersebut menandakan lama kerja tidak bisa berpengaruh pada hubungan
antara Kompensasi terhadap intention to leave yang terjadi pada karyawan CV.
Pelita Hati. Itu mengindikasikan lama atau tidaknya seorang karyawan bekerja,
tidak akan mempengaruhi hasrat karyawan meninggalkan perusahaan (intention to



leave) jika kompensasi yang diberikan oleh perusahaan tidak memuaskan bagi
karyawan di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil dari penelitian serta analisis data seperti yang telah
diuraikan pada bab-bab sebelumnya, maka bisa diambil kesimpulan sebagai
berikut:

1. Dari hasil pengujian hipotesis menandakan jika variabel kepuasan kerja (X1)
berpengaruh signifikan pada Intention to Leave karyawan pada CV. Pelita Hati Kota
Pekalongan (Y). Fakta ini telah terverifikasi dengan hasil memperlihatkan Uji
statistic t (Uji Signifikansi Parsial) Hipotesis 1 yang mengungkapkan jika variabel
kepuasan kerja (X1) berpengaruh signifikan pada intention to leave karyawan (Y).
Dari hasil output variabel X1 diketahui bila nilai sig. senilai 0,000, nilai sig.
0,000<0,05 maka kesimpulannya ialah H1 diterima. Hal itu mengindikasikan
variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada intention to leave karyawan
serta menandakan jika kepuasan kerja karyawan CV. Pelita Hati berpengaruh pada
intention to leave CV. Pelita Hati.

2. Dari hasil pengujian hipotesis menandakan jika variabel lingkungan kerja (X2)
berpengaruh signifikan pada Intention to Leave karyawan pada CV. Pelita Hati Kota
Pekalongan (Y). Fakta ini telah terverifikasi dengan hasil memperlihatkan Uji
statistic t (Uji Signifikansi Parsial) Hipotesis 2 yang mengungkapkan jika variabel
lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan pada intention to leave karyawan (Y).
Dari hasil output variabel X2 diketahui bila nilai sig. senilai 0,000, nilai sig.
0,000<0,05 maka kesimpulannya ialah H2 diterima. Hal itu mengindikasikan
variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan pada intention to leave karyawan
serta menandakan jika lingkungan kerja karyawan CV. Pelita Hati berpengaruh
pada intention to leave CV. Pelita Hati.

3. Dari hasil pengujian hipotesis menandakan jika variabel kompensasi (X3)
berpengaruh signifikan pada Intention to Leave karyawan pada CV. Pelita Hati Kota
Pekalongan (Y). Fakta ini telah terverifikasi dengan hasil memperlihatkan Uji
statistic t (Uji Signifikansi Parsial) Hipotesis 3 yang mengungkapkan jika variabel
kompensasi (X3) berpengaruh signifikan pada intention to leave karyawan (Y). Dari
hasil output variabel X3 diketahui bila nilai sig. senilai 0,003, nilai sig. 0,003<0,05
maka kesimpulannya ialah H3 diterima. Hal itu mengindikasikan variabel
kompensasi berpengaruh signifikan pada intention to leave karyawan serta
menandakan jika kompensasi karyawan CV. Pelita Hati berpengaruh pada
intention to leave CV. Pelita Hati.

4. Dari hasil pengujian MRA menandakan jika variabel lama kerja (Z) tidak
berpengaruh pada hubungan antara kepuasan kerja (X1) pada Intention to Leave



karyawan pada CV. Pelita Hati Kota Pekalongan (Y). Fakta ini telah terverifikasi
dengan hasil memperlihatkan Uji MRA (Moderated Regression Analysis) Hipotesis 4
yang mengungkapkan bila nilai t hitung senilai 0,269 dengan tingkat signifikansi
senilai 0,789, tingkat signifikansi > t tabel yakni 0,05 yang bisa diartikan peran lama
kerja dalam memoderasi variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan
pada intention to leave di CV.Pelita Hati Kota Pekalongan. maka kesimpulannya
ialah H4 ditolak. Hal itu mengindikasikan variabel lama kerja tidak bisa
menaikkan pengaruh Kepuasan Kerja pada Intention to Leave di CV. Pelita Hati
Kota Pekalongan serta menandakan jika lama kerja tidak memoderasi Kepuasan
Kerja pada intention to leave di CV. Pelita Hati.

5. Dari hasil pengujian MRA menandakan jika variabel lama kerja (Z) tidak
berpengaruh pada hubungan antara lingkungan kerja (X2) pada Intention to Leave
karyawan pada CV. Pelita Hati Kota Pekalongan (Y). Fakta ini telah terverifikasi
dengan hasil memperlihatkan Uji MRA (Moderated Regression Analysis) Hipotesis 5
yang mengungkapkan bila nilai t hitung senilai -1,127 dengan tingkat signifikansi
senilai 0,262, tingkat signifikansi > t tabel yakni 0,05 yang bisa diartikan peran lama
kerja dalam memoderasi variabel lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
pada intention to leave di CV.Pelita Hati Kota Pekalongan. maka kesimpulannya
ialah H5 ditolak. Hal itu mengindikasikan variabel lama kerja tidak bisa
menaikkan pengaruh Lingkungan Kerja pada Intention to Leave di CV. Pelita Hati
Kota Pekalongan serta menandakan jika lama kerja tidak memoderasi Lingkungan
Kerja pada intention to leave di CV. Pelita Hati.

6. Dari hasil pengujian MRA menandakan jika variabel lama kerja (Z) tidak
berpengaruh pada hubungan antara kompensasi (X3) pada Intention to Leave
karyawan pada CV. Pelita Hati Kota Pekalongan (Y). Fakta ini telah terverifikasi
dengan hasil memperlihatkan Uji MRA (Moderated Regression Analysis) Hipotesis 6
yang mengungkapkan bila nilai t hitung senilai 0,292 dengan tingkat signifikansi
senilai 0,771, tingkat signifikansi > t tabel yakni 0,05 yang bisa diartikan peran lama
kerja dalam memoderasi variabel kompensasi tidak berpengaruh signifikan pada
intention to leave di CV.Pelita Hati Kota Pekalongan. maka kesimpulannya ialah H6
ditolak. Hal itu mengindikasikan variabel lama kerja tidak bisa menaikkan
pengaruh Kompensasi pada Intention to Leave di CV. Pelita Hati Kota Pekalongan
serta menandakan jika lama kerja tidak memoderasi Kompensasi pada intention to
leave di CV. Pelita Hati.

7. Variabel yang paling berpengaruh pada intention to leave ialah variabel
lingkungan kerja, Fakta ini telah terverifikasi dengan nilai koefisien regresi senilai -
0,181. Ini mengindikasikan jika lingkungan kerja rendah maka intention to leave
akan meningkat.

Saran



Mengingat batasan-batasan yang telah disebutkan dalam penelitian ini, saran
untuk penelitian berikutnya ialah:

1. Untuk penelitian berikutnya agar bisa memperluas serta menambah jumlah
responden supaya memperoleh data yang lebih representatif.

2. Untuk penelitian berikutnya agar bisa memasukkan variabel independen di luar
penelitian ini.

3. Diharapkan penelitian berikutnya bisa memanfaatkan metode lain yang lebih
memiliki variasi daripada memakai kuesioner melalui Google Form saja agar
jawaban bisa menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.
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