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Institusi pendidikan tingkat universitas 

memiliki peran penting dalam menciptakan 

dan mentransfer pengetahuan, memajukan 

inovasi, mengembangkan sumber daya 

manusia, mempromosikan kebudayaan, dan 

memberikan pelayanan kepada masyarakat. 

Oleh karena itu, semua civitas akademika 

yang ada dalam sebuah institusi pendidikan 

haruslah bekerjasama dalam mencapai tujuan 

tersebut. Fungsi utama universitas adalah 

menyediakan pendidikan tinggi dan 

memberikan kesempatan kepada individu 

untuk memperoleh pengetahuan dan 

keterampilan yang lebih mendalam dalam 

berbagai bidang studi. Melalui kurikulum 

yang komprehensif, universitas membantu 

mahasiswa mengembangkan pemahaman 

yang lebih luas, analisis kritis, kemampuan 

pemecahan masalah, dan keterampilan 

profesional yang diperlukan dalam karier 

mereka. 

Universitas berfungsi sebagai pusat 

penelitian dan inovasi di berbagai bidang. 

Mereka mendorong dan mendukung 

penelitian ilmiah yang bertujuan untuk 

memajukan pengetahuan dalam berbagai 

disiplin ilmu, memecahkan masalah sosial 

dan ekonomi, dan menghasilkan inovasi 

baru. Penelitian yang dilakukan di 

universitas dapat berdampak signifikan 

dalam masyarakat, memajukan teknologi, 

memperbaiki layanan publik, dan 

menyediakan solusi untuk tantangan global. 

Universitas juga berfungsi sebagai pusat 

kegiatan intelektual dan budaya dalam 

masyarakat. Mereka menyediakan forum 

untuk diskusi, debat, dan pertukaran 

gagasan yang beragam. Universitas juga 

sering menjadi rumah bagi berbagai 

kegiatan seni dan budaya, termasuk 

pertunjukan teater, konser musik, pameran 

seni, dan festival. Hal ini membantu 

memajukan kehidupan budaya dan artistik 

di dalam dan di sekitar kampus. 

Universitas juga memiliki peran 

penting dalam menghasilkan tenaga kerja 

yang berkualitas. Mereka memberikan 

pendidikan dan pelatihan yang diperlukan 

untuk mempersiapkan individu dalam 

memasuki dunia kerja. Selain itu, 
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Abstract: This study aims to determine: (1) The effect of job satisfaction on labor turnover in 

teaching staff at Lancang Kuning University, Pekanbaru, (2) The effect of the work 

environment on labor turnover in teaching staff at Lancang Kuning University, Pekanbaru, (3) 

The effect of job satisfaction and the environment work on labor turnover in Lancang Kuning 

University educational staff, Pekanbaru. Using a quantitative approach, the subject of this 

research is the education staff at Lancang Kuning University. Data collection used 

questionnaires and interviews while data analysis was carried out using multiple linear 

regression analysis. The results showed that the variables of job satisfaction and work 

environment had a significant effect on labor turnover in educational staff at Lancang Kuning 

University. Likewise with the joint test, the results of both had a significant effect. For the 

results of the coefficient of determination, the test results show that the percentage of labor 

turnover for the variables of job satisfaction and work environment is 34.8%. 
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universitas juga menyediakan program 

pengembangan profesional dan kesempatan 

magang yang memungkinkan mahasiswa 

untuk mengasah keterampilan praktis dan 

membangun jaringan profesional. Universitas 

juga sering terlibat dalam pelayanan publik 

dan berinteraksi dengan masyarakat secara 

luas. Menyediakan layanan konsultasi, 

pelatihan, dan penelitian untuk mendukung 

pengembangan masyarakat dan pemecahan 

masalah sosial. Beberapa universitas juga 

memiliki program kemitraan dengan 

komunitas lokal dan lembaga pemerintah 

untuk meningkatkan akses pendidikan, 

kesehatan, dan pembangunan ekonomi di 

daerah sekitar. 

Universitas Lancang Kuning 

merupakan salah satu universitas yang 

terdapat di Provinsi Riau. Universiats Lancag 

Kuning mengemban peran dan tanggung 

jawab penting dalam pendidikan dan 

pembelajaran, penelitian dan inovasi, 

pemajuan kebudayaan, pengembangan 

sumber daya manusia, dan pelayanan publik. 

Tentu saja hal tersebut dapat dicapai jika 

seluruh anggota organisasi bekerjasama 

dengan baik. 

Begitu besarnya peran sebuah 

universitas, sehingga seluruh warga di 

lingkungan universitas dituntut untuk dapat 

memberikan yang terbaik. Selain dosen atau 

tenaga pendidik, tenaga kependidikan juga 

berperan penting dalam pengembangan 

sebuah universitas. Oleh karena itu, 

organisasi wajib memberikan perhatian 

penuh kepada tenaga kependidikan. Hal 

tersebut dilakukan agar tidak terjadi 

ketidakpuasan dari tenaga kependidikan yang 

jika hal tersebut berlangsung terus-menerus 

akan menimbulkan turnover. Jika tingkat 

turnover tidak dapat dikendalikan, maka 

akan memberikan efek negatif kepada 

institusi atau organisasi. 
Menurut Handoko (2017) Labour 

Turnover merupakan perputaran karyawan 

atau masuk dan keluarnya karyawan dari 

suatu perusahaan untuk bekerja diperusahaan 

lain. Ada banyak faktor yang menyebabkan 

terjadinya labour turnover. Diantaranya 

adalah kepuasan kerja dan lingkungan kerja.  

Penelitian mengenai turnover yang 

banyak dilakukan pada tingkat perguruan 

tinggi adalah melihat turnover pada dosen. 

Padahal, jika dilihat baik tenaga pendidik 

dan tenaga kependdikan memiliki tanggung 

jawab masing-masing yang diemban dan 

harus dijalankan dengan sebaik-baiknya. 

Masih minimnya penelitian mengenai 

turnover pada tenaga kependidikan menjadi 

salah satu alasan penelitian ini diangkat. 

 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah tempat 

dimana seseorang karyawan melakukan 

pekerjaan yang telah diberikan. Lingkungan 

kerja yang diharapkan tentunya yang dapat 

memberikan kenyamanan bagi karyawan 

pada saat melaksanakan kegiatan pekerjaan 

(Fitri & Nasution, 2016). 

Widodo (2014) menyebutkan bahwa 

lingkungan kerja merupakan sesuatu di luar 

organisasi yang berpotensi mempengaruhi 

karyawan dalam melakukan pekerjaan dan 

pada akhirnya mempengaruhi kinerja 

organisasi. Organisasi diminta harus bisa 

memberikan rasa nyaman dan aman bagi 

setiap karyawan di dalam melakukan 

pekerjaannya (Febriani & Indrawati, 2013). 

Putra & Rahyuda (2016) menyatakan 

bahwa lingkungan kerja adalah suatu 

tempat atau kondisi dimana karyawan 

melakukan aktivitas secara baik jika 

lingkungan tersebut terasa nyaman, aman 

dan bersih yang nantinya dapat menentukan 

keberhasilan suatu perusahaan. 

 

Kepuasan Kerja 

Seseorang yang merasakan 

kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan 

berupaya semaksimal mungkin dengan 

segenap kemampuan yang dimilikinya 

untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya. 

Dengan demikian produktivitas dan hasil 
kerja karyawan akan meningkat secara 

optimal. Perusahaan membutuhkan 

karyawan yang mampu bekerja lebih baik 

dan lebih cepat, untuk mendapatkan hal 

tersebut kepuasan kerja karyawan harus 

dipelihara dan diperhatikan (Ardana dan 

Putra, 2016). 
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Kepuasan kerja merupakan perasaan positif 

tentang pekerjaan seseorang yang dihasilkan 

dari evaluasi karakteristik pekerjaan tersebut 

(Robbins et al.2013). Kepuasan kerja 

merupakan perasaan emosional karyawan 

terhadap pekerjaannya (Kardam & 

Rangnekar, 2012). Meningkatkan kepuasan 

karyawan adalah kunci suksesnya organisasi 

bisnis, hal tersebut merupakan dasar bagi 

perusahaan untuk melihat seperti apa 

keinginan karyawan, lingkungan kerja yang 

diinginkan dan dengan hal tersebut akan 

dapat meningkatkan pengabdian karyawan 

(Rizwan, 2014). 

 

Indikasi Terjadinya Turnover Intention 

Menurut Harnoto (2002) Turnover  

intention ditandai oleh berbagai hal yang 

menyangkut perilaku karyawan. Indikasi-

indikasi tersebut bisa digunakan sebagai 

acuan untuk memprediksikan turnover 

intention karyawan dalam sebuah 

perusahaan. 

1. Absensi yang meningkat. Karyawan 

yang berkeinginan untuk melakukan 

pindah kerja, biasanya ditandai 

dengan absensi yang semakin 

meningkat. Tingkat tanggung jawab 

karyawan dalam fase ini sangat 

kurang dibandingkan dengan 

sebelumnya.  

2. Mulai malas bekerja. Karyawan yang 

berkeinginan untuk melakukan 

pindah kerja, akan lebih malas 

bekerja karena orientasi karyawan ini 

adalah bekerja di tempat lainnya yang 

dipandang lebih mampu memenuhi 

semua keinginan karyawan 

bersangkutan. 

3. Peningkatan terhadap pelanggaran 

tata tertib kerja. Berbagai pelanggaran 

terhadap tata tertib dalam lingkungan 

pekerjaan sering dilakukan karyawan 
yang akan melakukan turnover . 

Karyawan lebih sering meninggalkan 

tempat kerja ketika jam-jam kerja 

berlangsung, maupun berbagai bentuk 

pelanggaran lainnya. 

4. Peningkatan protes terhadap atasan. 

Karyawan yang berkeinginan untuk 

melakukan pindah kerja, lebih 

sering melakukan protes terhadap 

kebijakan-kebijakan perusahaan 

kepada atasan. Materi protes yang 

ditekankan biasanya berhubungan 

dengan balas jasa atau aturan lain 

yang tidak sependapat dengan 

keinginan karyawan. 

5. Perilaku positif yang sangat berbeda 

dari biasanya. Biasanya hal ini 

berlaku untuk karyawan yang 

karakteristik positif. Karyawan ini 

mempunyai tanggung jawab yang 

tinggi terhadap tugas yang 

dibebankan, dan jika perilaku positif 

karyawan ini meningkat jauh dan 

berbeda dari biasanya justru 

menunjukkan karyawan ini akan 

melakukan turnover 

 

METODE 

Objek penelitian ini adalah 

Universitas Lancang Kuning, Pekanbaru. 

Dengan jumlah tenaga kependidikan 

sebanyak 120 orang. Teknik pengambilan 

sampel adalah secara sensus. Populasi  

adalah  wilayah  generalisasi yang terdiri 

dari objek/subjek yang mempunyai     

kuantitas     dan     karakteristik tertentu    

yang    ditetapkan    oleh    peneliti 

(Sugiyono; 2014) Seluruh populasi 

dijadikan sampel penelitian. Hal ini 

dimaksudkan agar mendapatkan jumlah 

responden yang lebih besar guna 

keakuratan data penelitian. Pengumpulan 

data menggunakan kuesioner yang 

disebarkan selama 2 minggu. Analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan uji 

regresi linier berganda. Regresi linier 

berganda memiliki beberapa variabel bebas 

yang mempengaruhi variabel terikat yang 

jumlahnya hanya satu. Variabel bebas 

dalam 
Penelitian ini adalah kepuasan kerja 

(X1) dan lingkungan kerja (X2). Sedangkan 

variabel terikat dalam penelitian ini adalah 

labour turnover (Y). 

 Y = α + β1X1+ β2X2 + e 

Keterangan: 

α = Konstanta 
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β1 β 2= Koefisien Regresi 

X1 = Kepuasan Kerja 

X2 = Lingkungan Kerja 

Y = Labour Turnover 

e = Error of Term (variable yang tidak 

terungkap) 

Alat analisis yang digunakan adalah 

SPSS versi 25. 

 

HASIL  

  Teknik analisis regresi berganda 

digunakan untuk menguji pengaruh dua atau 

lebih variabel independen terhadap satu 

variabel dependen. Hasil uji regresi linier 

berganda terhadap ketiga variabel 

independen yaitu kepuasan kerja, dan 

lingkungan kerja dapat dilihat pada Tabel 1 

berikut ini. 

 

Tabel 1  Hasil Analisis Regresi Linier 

Berganda 

 
Sumber: Data diolah, 2023 

 

  Berdasarkan Tabel 1. model regresi 

yang digunakan adalah sebagai berikut: 

Y = 12.444 + 0,275X1 – 0,425X2 

  Uji Normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini telah 

berdistribusi normal. Model regresi yang 

baik adalah model yang memiliki distribusi 

normal. Pengujian normalitas dapat 

dilakukan dengan menggunakan One Sample 

Kolmogorov-Smirnov Test, dengan taraf 

signifikan 0,05 atau 5 persen. Jika signifikan 

yang dihasilkan >0,005 maka distribusi 

datanya dikatakan normal. Sebaliknya jika 

signifikan yang dihasilkan <0,05 maka data 

tidak terdistribusi secara normal. Hasil 

perhitungan nilai Kolmogorov-Smirnov Test 

untuk model yang diperoleh dapat dilihat 

pada Tabel 2 berikut ini. 

 

 

Tabel 2 Uji Normalitas 

 
Sumber: Data diolah, 2023 

  Hasil uji normalitas Kolmogorov-

Smirnov Test menunjukan bahwa 

berdasarkan nilai Sig (2-tailed), dapat 

dilihat bahwa besarnya Sig (2-tailed) 

(0,067) > dari taraf signifikansi (0,05), 

sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

kepuasan kerja, stres kerja, dan lingkungan 

kerja terhadap turnover intention 

berdistribusi secara normal. 

  Uji multikolinearitas bertujuan 

untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukam adanya kolerasi antar variable 

bebas atau independen. Untuk menguji 

adanya multikolinearitas dapat dilihat 

melalui nilai Variance Inflation Factor 

(VIF) dan Tolerance Value di atas 0,10 dan 

VIF kurang dari 10 maka dikatakan tidak 

terdapat gejala multikolinearitas. Hasil 

perhitungan nilai VIF untuk pengujian 

multikolinearitas antara sesama variable 

bebas dapat dilihat pada Tabel 3. 

Tabel 3 Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Sumber: Data diolah, 2023 

 

  Hasil uji Variance Inflation Factor 

(VIF) yang diperoleh dari Tabel 3 

menunukan variabel bebas dalam model 

regresi tidak saling berkorelasi. Diperoleh 

nilai VIF untuk masing-masing variabel 

bebas kurang dari 10 dan tolerance value 

berada di atas 0,10. Hal ini menunjukan 

tidak adanya multikolinearitas. 
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  Heteroskedastisitas adalah varian 

residual yang tidak sama pada semua 

pengamatan di dalam model regresi (Duwi, 

2012). Uji heteroskedastisitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam suatu model 

regresi terdapat ketidaksamaan variansi 

residual antara suatu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Jika varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda akan 

disebut heteroskedastisitas. Model regresi 

yang baik adalah model regresi 

homoskedastisitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas karena data ini 

menghimpun daya mewakili berbagai 

ukuran. Salah satu cara mendeteksi 

terjadinya homoskedatisitas atau 

heteroskedastisitas yaitu dengan 

menggunakan scatter plot. Pengambilan 

keputusannya adalah sebagai berikut. 

1. Pada scatter plot jika ada pola 

tertentu, seperti titik-titik yang 

membentuk suatu pola tertentu yang 

teratur (bergelombang, melebar 

kemudian menyempit), maka terjadi 

heteroskedastisitas. 

2. Pada scatter plot data menyebar pada 

empat kuadraan, sehingga data 

bersifat homogen dan tidak terjadi 

penyimpangan heteroskedastisistas 

 
Sumber: Data diolah, 2023 

Gambar 1 Uji Heteroskedastisitas 

 

  Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

bertujuan untuk mengukur besarnya 

kontribusi variabel bebas kepuasan kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap variabel terikat 

labour turnover. Besarnya nilai R square 

adalah sebesar 34,8 persen yang artinya 

sebesar 34,8 persen variasi labour turnover 

dipengaruhi oleh kepuasan kerja, dan 

lingkungan kerja. Sedangkan sisanya 

sebesar 61,6 persen dipngaruhi oleh faktor 

lain diluar model penelitian ini. 

Tabel 4 : Koefisien Determinasi 

 
Sumber: Data diolah, 2023 

 

  Uji kelayakan model (uji F) 

digunakan untuk mengetahui adanya 

pengaruh antara variabel bebas secara 

bersama-sama terhadap variabel terikat. 

Besarnya nilai signifikannya sebesar 0,001 

≤ 0,05 maka dapat disimpulkan adanya 

pengaruh yang signifikan antara kepuasan 

kerja, dan lingkungan kerja terhadap labour 

turnover. 

Tabel 5 Uji F 

 
Sumber: Data diolah, 2023 

 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini mendapatkan hasil 

yang tidak sesuai dengan hipotesis satu (H1) 

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negatif terhadap labour 

turnover. Dimana Hasil analisis uji 

hipotesis menunjukan bahwa kepuasan 

kerja sebesar -0,425. Hal ini 

mengindikasikan bahwa ketika kepuaan 

kerja tenaga kependidikan tersebut kurang 

baik dan mengalami ketidakpuasan dalam 

bekerja maka indikasi terjadinya labour 

turnover tenaga kependidikan di 

lungkungan Unilak akan mengalami 

peningkatan. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Chen (2006) 

menyatakan kepuasan kerja berpengaruh 

negatif terhadap turnover intentio dimana 

semakin puas karyawan dalam bekerja 

maka keinginan untuk meninggalkan 

organisasi semakin rendah. Irbayuni (2012) 
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menyatakan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai hubungan yang negatif dengan 

turnover intention. 

Penelitian ini mendapatkan hasil yang 

sesuai dengan hipotesis satu (H2) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap labour 

turnover. Hasil analisis uji hipotesis 

menunjukan bahwa lingkungan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

labour turnover, dengan nilai koefisien 

regresi sebesar 0,275. Nilai positif dari 

koefisien regresi variable lingkungan kerja 

memiliki arti bahwa lingkungan kerja yang 

tinggi akan meningkatkan tingkat labour 

turnover tenaga kependidikan di Unilak. 

Temuan ini didukung oleh hasil penelitian 

Prasetyo (2020) menyatakan lingkungan 

kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja. Tetapi tidak sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Rijasawitri (2020), yang 

hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja pengaruh negatif terhadap 

turnover intention. 

Penelitian ini mengkonfirmasi model 

pengaruh dari kepuasan kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap turnover intention. 

Hasil dari model teoritis tersebut 

menjelaskan bahwa kepuasan kerja, stres 

kerja, dan lingkungan kerja secara langsung 

berpengaruh terhadap turnover intention. 

Hasil penelitian ini menelaskan pentingnya 

memperhatikan peran kepuasan kerja, dan 

lingkungan kerja agar dapat menekan 

terjadinya turnover intention sehingga dapat 

membantu perusahaan menekan biaya dan 

waktu untuk perekrutan dan pelatihan 

karyawan baru. 

Penelitian ini telah dilaksanakan 

sesuai dengan prosedur ilmiah namun masih 

memiliki keterbatasan yaitu: 1)Cakupan 

wilayah penelitian ini kurang luas karena 

hanya dilakukan di satu universitas dengan 
karakteristik responden yang kurang 

beragam. 2) Penelitian ini hanya sebatas 

meneliti tiga variabel mengenai kepuasan 

kerja, lingkungan kerja dan labour turnover. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk 

dapat menambah variable lain yang mampu 

mempengaruhi variabel turnover intention. 3) 

Tingkat kejujuran responden masih 

diragukan karena penelitian hanya 

menggunakan kuesioner dan wawancara 

dalam penelitian ini. 4) Penelitian ini hanya 

dilakukan dalam kurun waktu tertentu 

sedangkan lingkungan setiap saat berubah, 

sehingga penelitian ini perlu dilakukan 

kembali di masa mendatang. 

 

SIMPULAN  

Kepuasan kerja memiliki pengaruh 

negatif terhadap labour turnover. Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja karyawan maka labour 

turnover akan semakin rendah, pihak 

universitas diharapkan selalu  

memperhatikan kepuasan kera karyawan 

untuk mempertahankan tenaga 

kependidikan yang berkompeten.  

Lingkungan kerja pengaruh positif 

terhadap labour turnover. Hal ini 

mengindikasikan bahwa ketika lingkungan 

kerja universitas baik dan mengalami 

kepuasan dalam bekerja maka indikasi 

labour turnover karyawan akan mengalami 

penurunan. Pihak Universiats Lancang 

Kuning dimana tenaga pendidik dan tenaga 

kependidikan berada langsung di bawah 

Wakil Rektor 2 hendaknya memberikan 

perhatian lebih lagi dalam pemberian tugas 

pada karyawan, agar karyawan tidak 

terbebani dengan pekerjaan yang begitu 

banyak, dengan cara memberikan pekerjan 

sesuai dengan keahlian dan melakukan 

pelatihan agar karyawan tidak berniat 

meninggalkan organisasi. 

Pihak universitas hendaknya dapat 

lebih meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Hal tersebut dapat diwujudkan 

dengan cara menambah kegiatan training 

sehingga dapat meningkatkan keterampilan 

karyawan dalam bekerja sehingga karyawan 

merasa puas dalam melakukan 
pekerjaannya. Diharapkan untuk peneliti 

selanjutnya dapat mengkaji lebih dalam 

tentang kepusan kerja, dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap labour turnover 

karyawan agar diperoleh gambaran yang 

lebih lengkap lagi, sehingga diharapkan 

hasil penelitian yang akan datang lebih baik 
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dari penelitian ini. 
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