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| ABSTRACT

This study aims to evaluate the influence of various factors, such as job satisfaction, work environment conditions,
workplace stress levels, and employee engagement, on turnover intention at PT Java Glove Perdana. The research
employs a quantitative approach, with primary data obtained through questionnaires distributed to 61
respondents. The sample was selected using Slovin's formula from a total population of 150 employees. Data
were collected via direct surveys and analyzed using multiple linear regression with SPSS version 27. The results
indicate that job satisfaction has a negative but insignificant impact on turnover intention. Similarly, the work
environment also has a negative but insignificant influence. On the other hand, workplace stress exhibits a
significant positive relationship with turnover intention, while employee engagement has a negative but
insignificant effect on the intention to leave. These findings highlight the importance of stress management and
enhancing job satisfaction and employee engagement to reduce turnover intention within the company.
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1. PENDAHULUAN

Keinginan pekerja untuk meninggalkan perusahaan, yang dikenal dengan istilah turnover,
merupakan masalah besar yang perlu dihadapi dalam dunia bisnis manajemen sumber daya manusia,
terutama karena tingginya biaya yang terkait dengan rekrutmen dan pelatihan karyawan baru.
Turnover intention yang berulang kali terjadi dapat memengaruhi keberlanjutan operasional,
meningkatkan pengeluaran, dan menghilangkan pengetahuan serta keterampilan yang dibawa oleh
karyawan lama. Niat untuk berpindah kerja yang tinggi dapat berdampak negatif pada produktivitas
dan menurunkan efisiensi kerja dalam sebuah perusahaan (Hartini et al, 2023). Jika tidak diatasi,
turnover ini tidak hanya menguras biaya tetapi juga merugikan perusahaan dari segi kualitas tenaga
kerja, sehingga dapat menghambat pertumbuhan organisasi. Fenomena turnover intention juga
diidentifikasi dalam wawancara dengan salah satu HRD PT Java Glove Perdana, yang menyebutkan
rendahnya job satisfaction, lingkungan kerja yang tidak kondusif, tingginya stres, serta rendahnya
keterlibatan karyawan sebagai faktor utama yang mendorong turnover. Terutama di kalangan
karyawan muda, niat berpindah cenderung meningkat ketika mereka merasa tidak puas dengan gaji
atau kondisi kerja yang ada. Job satisfaction yang rendah dapat berdampak pada turnover, karena
karyawan yang merasa kurang puas lebih rentan mengalami frustasi dan kehilangan motivasi,
sehingga keinginan mereka untuk pindah ke tempat kerja lain meningkat (Masita, 2021). Job
satisfaction memainkan peran penting dalam menurunkan turnover intention. Job satisfaction ini
mencerminkan keadaan emosional karyawan, yang merangkum perasaan puas terkait tanggung
jawab, lingkungan kerja, hubungan antar rekan, dan kompensasi yang diterima. Job satisfaction yang
tinggi cenderung membuat karyawan merasa terikat dan loyal kepada perusahaan, mengurangi
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keinginan untuk mencari pekerjaan lain (Atmaja, 2022). Namun, jika karyawan tidak puas, mereka akan
lebih rentan terhadap frustrasi dan kehilangan motivasi, yang memperbesar keinginan untuk keluar
(Masita, 2021). Di sisi lain, lingkungan kerja juga menjadi faktor signifikan dalam menentukan turnover
intention, di mana lingkungan yang tidak kondusif, misalnya ruang kerja yang kurang nyaman atau
hubungan yang buruk antar rekan dan atasan, dapat memicu stres dan mengurangi semangat kerja
(Rivai, 2019).

Selanjutnya, stres kerja atau work stress merupakan kondisi dinamis di mana tuntutan
pekerjaan dianggap melebihi kemampuan atau sumber daya individu, yang dapat berdampak pada
penurunan kepuasan dan komitmen karyawan terhadap perusahaan (Xue et al., 2022). Ketika stres
berkepanjangan, produktivitas dan kesehatan mental karyawan terganggu, yang pada akhirnya
meningkatkan keinginan untuk keluar dari organisasi (Pratiwi, 2020; Alfurqon & Rahardjo, 2020).
Keterlibatan kerja atau work engagement juga menjadi faktor penting, karena keterlibatan yang kuat
menunjukkan bahwa karyawan berkomitmen dan loyal, serta cenderung memiliki ikatan emosional
yang erat dengan organisasi, sehingga keinginan untuk keluar lebih rendah (Inayat & Khan, 2021).

Namun, sejumlah penelitian mengungkapkan adanya perbedaan perspektif mengenai
dampak variabel-variabel terhadap turnover intention. Beberapa studi mengungkapkan Job
satisfaction dapat memengaruhi kecenderungan seseorang untuk mengubah pekerjaan. Secara
umum, semakin tinggi tingkat kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya, semakin rendah turnover
intention (Sugiono et al, 2021; Dwiswara & Utama, 2022). Namun, ada juga penelitian lain, seperti
yang dilakukan oleh Sazili et al. (2022) serta Maulana dan Septyarini (2024), yang menemukan bahwa
Jjob satisfaction justru dapat meningkatkan keinginan untuk berpindah pekerjaan, terutama bagi
karyawan yang merasa puas namun ingin mencari peluang yang lebih baik. Selain itu, penelitian
terkait lingkungan kerja juga memberikan temuan yang beragam, dengan beberapa studi
menunjukkan bahwa lingkungan yang mendukung dapat mengurangi niat untuk berhenti (Putri &
Afriyeni, 2022). Sementara itu, penelitian oleh Antara et al (2024) menemukan bahwa faktor
lingkungan kerja justru dapat mempengaruhi keputusan karyawan untuk turnover intention.

Demikian pula stres kerja beberapa penelitian menunjukkan bahwa stres tinggi meningkatkan
turnover intention (Padmantyo & Sabilla, 2017; Maulana et al, 2024), tetapi dalam konteks tertentu
stres kerja yang tinggi dapat membuat karyawan merasa terdorong untuk tetap berada di perusahaan,
terutama jika organisasi menawarkan dukungan yang baik (Syahrial & Sari, 2023). Untuk keterlibatan
kerja, sebagian riset menyatakan bahwa keterlibatan tinggi dapat meningkatkan turnover intention
karena karyawan mencari tantangan baru (Kissi et al,, 2023), sementara studi lain menyatakan bahwa
keterlibatan yang tinggi justru menurunkan turnover intention dengan memperkuat loyalitas (Merissa,
2018; Dwiswara & Utama, 2022).

2. KAJIAN TEORI
Turnover intention

Perusahaan harus memperhatikan keinginan karyawan untuk berganti pekerjaan, karena hal
ini berhubungan langsung dengan pentingnya mempertahankan tenaga kerja berkualitas yang
memberikan kontribusi maksimal terhadap kinerja organisasi. Tingginya turnover intention dapat
berdampak signifikan pada performa karyawan, dan jika terus terjadi, dapat menghambat kelancaran
operasional perusahaan (Hartini et al,, 2023). Turnover intention didefinisikan sebagai proses di mana
karyawan meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja. Dengan keluarnya karyawan, posisi
mereka akan digantikan oleh orang lain (Yuninsih et al, 2021). Sedangkan terdapat definisi lainnya
seperti keinginan seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya dan mencari kesempatan
kerja di tempat lain (Wahyuni et al,, 2023). Fenomena ini mencerminkan niat individu untuk berhenti
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bekerja di perusahaan tempatnya bekerja. Sementara itu, Sazili et al (2022) menyatakan bahwa
turnover intention dapat dipandang sebagai bentuk perasaan yang menunjukkan keinginan
seseorang untuk keluar dari pekerjaannya mencerminkan keinginan seseorang untuk meninggalkan
pekerjaannya. Perasaan ini sering kali muncul sebagai respons emosional terhadap pengalaman yang
dialami di tempat kerja. Menurut Kristin et al. (2022) turnover intention didefinisikan sebagai keluar
dan proses perekrutan karyawan ke dalam perusahaan pada waktu atau periode tertentu
mengindikasikan bahwa ada karyawan yang bergabung melalui seleksi dan juga yang keluar karena
berbagai alasan, yang berujung pada perubahan jumlah karyawan yang ada.

Job satisfaction

Job satisfaction atau job satisfaction mencerminkan kondisi emosional dan tingkat
kenyamanan yang dialami karyawan dalam pekerjaannya, mencakup persepsi, penilaian, dan
perasaan mereka Terkait dengan berbagai elemen dalam pekerjaan, seperti tanggung jawab, suasana
kerja, serta hubungan dengan kolega dan pimpinan, kompensasi, dan peluang karier (Culibrk et al.
2018). Menurut Padmanabhan (2021), sikap terhadap job satisfaction berhubungan langsung dengan
moral, disiplin, dan prestasi kerja. Di sisi lain, Natali et al. (2024) mengartikan bahwa job satisfaction
sebagai tingkat kebahagiaan karyawan atas perannya di perusahaan. Menurut Shabrina dan Prasetio
(2018), job satisfaction ditandai dengan perasaan positif yang muncul dari evaluasi terhadap
pekerjaan, termasuk kemampuan untuk berkomunikasi secara nyaman dengan rekan dan atasan,
kepatuhan pada aturan perusahaan, serta pencapaian target dan tujuan kerja. Adapun penjelasan lain
bahwa job satisfaction adalah emosi positif yang mendorong keterlibatan dan kinerja karyawan di
tempat kerja (Lim, 2024). Secara keseluruhan, job satisfaction memegang peran penting dalam
menunjang produktivitas dan keterlibatan karyawan, serta berdampak langsung pada efektivitas dan
stabilitas organisasi.

Lingkungan Kerja

Lingkungan tempat kerja memiliki peran yang sangat signifikan dan dapat dinilai melalui
berbagai elemen yang memengaruhi pekerjaan, yang umumnya dibagi menjadi dua kelompok besar
yaitu aspek fisik dan non-fisik (Irvianti & Verina, 2015). Faktor fisik di lingkungan kerja mencakup
segala elemen faktor-faktor yang dapat mempengaruhi karyawan di tempat kerja, baik secara
langsung maupun tidak langsung, sangat penting untuk diperhatikan (Riani & Putra, 2017).
Lingkungan kerja yang optimal adalah yang mampu mendorong peningkatan kinerja dan
produktivitas karyawan, yang pada akhirnya akan berpengaruh positif pada efektivitas organisasi serta
pengurangan biaya operasional (Hermawan, 2024). Adapun penjelasan bahwa suasana kerja yang
mendukung dapat menciptakan kenyamanan dan kepuasan bagi karyawan dalam melaksanakan
tugas mereka, yang berdampak pada hasil kerja yang lebih baik dan efektivitas yang meningkat
(Muviana, 2022). Dengan demikian, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang positif,
menyenangkan, dan sehat demi kesejahteraan para karyawannya serta keberlanjutan produktivitas
mereka.

Stres kerja

Stres kerja adalah kondisi psikologis yang mencerminkan tekanan yang dirasakan oleh
pegawai ketika mereka harus memenuhi ekspektasi pekerjaan. Situasi ini bisa menyebabkan dampak
negatif bagi perusahaan karena ketidakstabilan emosional karyawan sering kali menurunkan kinerja,
yang pada akhirnya merugikan organisasi. Menurut Alfurqon dan Rahardjo (2020), stres kerja
merupakan situasi dinamis di mana individu harus menghadapi berbagai tuntutan, peluang, atau
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keterbatasan yang berkaitan dengan pencapaian tujuan. Stres kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai
elemen, seperti adanya konflik peran, dukungan dari rekan kerja, dan ketidakseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Shukla & Srivastava, 2016). Menurut Issom dan Makbulah (2017),
stres kerja adalah bentuk tekanan yang timbul sebagai akibat dari adanya faktor penyebab stres, di
mana seseorang merasa bahwa beban pekerjaan yang dihadapinya lebih berat daripada kemampuan
yang dimilikinya. Hal ini sering kali ditandai dengan reaksi fisik, mental, dan perilaku. Stres kerja
merupakan respons individu terhadap perubahan lingkungan, baik yang bersifat fisik maupun mental,
yang dianggap mengganggu atau menimbulkan rasa ancaman bagi dirinya (Kurniawan & Purwanto,
2022). Di sisi lain stres yang berlebihan dapat mengganggu kemampuan seseorang untuk berfungsi
dengan baik beradaptasi dengan situasi sekitar menimbulkan gejala stres yang berdampak pada
produktivitas kerja (Nadialis & Nugrohoseno, 2014).

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja memiliki pengaruh besar terhadap persepsi karyawan, karena faktor ini
membantu menyelaraskan pandangan kolektif mereka. Lebih dari sekadar mencerminkan kepuasan
kerja, keterlibatan juga berhubungan erat dengan kinerja, komitmen, dan loyalitas yang tinggi
terhadap organisasi. Karyawan yang secara emosional dan kognitif terlibat dalam pekerjaannya
cenderung berpartisipasi aktif dalam tugas, serta memandang hasil kerja mereka sebagai refleksi dari
nilai pribadi dan identitas (Hafid & Prasetio, 2019). Keterlibatan ini mencerminkan hubungan positif
antara karyawan dan perusahaan, melibatkan komitmen kuat terhadap tujuan organisasi, partisipasi
dalam pengambilan keputusan, dan loyalitas terhadap budaya perusahaan (Ruky, 2019). Meskipun
konsep ini mudah dipahami, penerapannya memerlukan strategi yang tepat karena melibatkan
banyak aspek seperti kepuasan, komunikasi, dan peluang pengembangan (Iskandar et al, 2019).
Selain itu, keterlibatan kerja juga merupakan indikator kesejahteraan dan kepuasan yang
mencerminkan Lingkungan kerja yang sehat dan produktif. Pegawai yang aktif berpartisipasi
cenderung menunjukkan produktivitas dan kualitas kerja yang lebih tinggi, serta mendukung kinerja
optimal dan tingkat retensi yang baik (Wood et al. 2020).

Pengembangan Hipotesis
Pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention

Studi yang menyelidiki hubungan antara tingkat job satisfaction dengan kecenderungan
untuk mengundurkan diri menunjukkan berbagai pandangan. Sebagai contoh, penelitian oleh
Kurniawaty et al. (2019) dan Sugiono et al. (2021) menyatakan bahwa terdapat dampak negatif yang
signifikan antara job satisfaction dan niat untuk berhenti bekerja dengan niat untuk keluar dari
perusahaan. Ini berarti bahwa semakin tinggi job satisfaction seseorang, semakin kecil kemungkinan
mereka untuk mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, meningkatkan
Jjob satisfaction dapat menjadi strategi untuk mengurangi niat berhenti kerja melalui penghargaan
untuk karyawan berprestasi, peningkatan kesejahteraan, penumbuhan rasa cinta pada pekerjaan, dan
supervisi berbasis konsultatif. Sementara itu, penelitian lain seperti Sazili et al. (2022), Dwiswara dan
Utama (2022), dan Putri (2023) juga mendukung bahwa job satisfaction memiliki dampak positif
signifikan dalam mengurangi niat untuk berhenti kerja dapat terjadi ketika karyawan merasa puas
dengan pekerjaannya, yang pada gilirannya membuat mereka lebih setia pada perusahaan. Penelitian
oleh Maulana dan Septyarini (2024) juga menguatkan hal ini, menegaskan bahwa job satisfaction
memiliki peran krusial dalam mengurangi kecenderungan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan
mereka keluar dari pekerjaan mereka.
H1: Job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention.
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Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention

Studi mengenai dampak lingkungan kerja terhadap niat untuk keluar dari perusahaan
menunjukkan hasil yang bervariasi. Beberapa penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja yang
mendukung dapat mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Penelitian yang
dilakukan oleh Aditya dan Santososo (2021), Putri dan Afriyeni (2022), serta Arta et al (2023)
mengidentifikasi adanya hubungan yang positif antara kondisi lingkungan kerja yang mendukung
dan tingkat keinginan karyawan untuk bertahan di perusahaan rendahnya turnover intention. Hal
serupa juga disampaikan oleh Asmaradinanda et al (2024) dan Guridno dan Wajdi (2024) yang
menemukan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat secara signifikan mengurangi niat karyawan
untuk berhenti bekerja. Namun, terdapat juga penelitian yang menunjukkan pengaruh sebaliknya,
yakni lingkungan kerja yang buruk dapat meningkatkan turnover intention. Sedangkan Antara et al.
(2024) , menyatakan bahwa lingkungan kerja yang nyaman, baik secara fisik maupun non-fisik,
memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap niat untuk pindah kerja, artinya semakin baik
kondisi tersebut, semakin kecil kemungkinan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan.
H2: Lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Pengaruh stress kerja terhadap turnover intention

Penelitian mengenai hubungan antara stres akibat pekerjaan dan niat untuk berhenti bekerja
dapat bervariasi, tergantung pada faktor-faktor organisasi dan individu. Berdasarkan Studi yang
dilakukan oleh Padmantyo dan Sabilla (2017), Kurniawaty et al. (2019), serta Maulana dan Septyarini
(2024) mengungkapkan bahwa stres kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa semakin
tinggi tingkat stres yang dirasakan oleh pekerja, semakin besar kemungkinan mereka memiliki niat
untuk keluar dari pekerjaan tersebut kecenderungan mereka untuk memutuskan hubungan kerja.
Dalam konteks ini, pengurangan stres melalui upaya seperti pengelolaan beban kerja, penanganan
konflik, penyesuaian tanggung jawab, serta kebijakan organisasi yang lebih mendukung, dapat
membantu menurunkan turnover intention. Di sisi lain, penelitian oleh Syahrial dan Sari (2023), Hamid
dan Fauzan (2023) mengungkapkan adanya dampak buruk dari stres pekerjaan terhadap niat
karyawan untuk mengundurkan diri. Hasil studi menyatakan bahwa dalam beberapa situasi, tingkat
stres yang tinggi malah bisa mengurangi keinginan karyawan untuk berhenti bekerja. Temuan ini
mengindikasikan bahwa hubungan antara stres kerja dan niat keluar sangat kompleks dan
dipengaruhi oleh berbagai faktor-faktor kontekstual dan perbedaan individu di dalam organisasi
H3: Stres kerja beperngaruh positif terhadap turnover intention.

Pengaruh keterlibatan kerja terhadap turnover intention

Berbagai studi menunjukkan hasil yang bervariasi terkait dengan hubungan antara tingkat
keterlibatan karyawan dalam pekerjaan dan keinginan untuk berpindah pekerjaan. Penelitian-
penelitian seperti yang dilakukan oleh Merissa (2018), Cahyana dan Prahara (2021), serta Dwiswara
dan Utama (2022), mengungkapkan bahwa keterlibatan kerja memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap niat untuk berpindah kerja. Artinya, semakin tinggi keterlibatan seorang karyawan,
semakin kecil kemungkinan mereka untuk mencari pekerjaan di tempat lain. Keterlibatan yang kuat
ini dapat mempererat ikatan emosional dengan pekerjaan, sehingga mengurangi keinginan untuk
berpindah. Oleh karena itu, meningkatkan keterlibatan kerja dapat menjadi cara yang efektif untuk
mengurangi tingkat keinginan pindah pekerjaan. Penelitian lain seperti yang dilakukan oleh Kissi et
al. (2023), Ramadhani et al. (2023) dan Otoo (2024) justru menemukan bahwa keterlibatan kerja dapat
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meningkatkan niat untuk berpindah kerja, yang berarti semakin tinggi keterlibatan seorang karyawan,
semakin besar kemungkinan mereka untuk meninggalkan pekerjaan mereka kemungkinan karyawan
mencari kesempatan karier baru. Perbedaan hasil ini menekankan bahwa pengaruh keterlibatan kerja
terhadap niat pindah kerja mungkin tergantung pada berbagai faktor lain faktor kontekstual dan
karakteristik individu dalam perusahaan.

H4: Keterlibatan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Job Satisfaction (JS)

H1
Lingkungan Kerja
(LK)

Turnover Intention
(T1)

Stres Kerja (SK)

Keterlibatan Kerja
(KK)

Gambar 1. Kerangka penelitian

3. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di PT Java Glove Perdana, sebuah perusahaan yang beroperasi di
sektor garmen yang terletak di Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta, dengan total karyawan sekitar
150 orang. Untuk pengambilan sampel, digunakan teknik accidental sampling, yakni memilih
karyawan dari berbagai departemen seperti HRD, gudang, keamanan, bagian jahit, dan staf kantor
yang bersedia mengisi kuesioner. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 61
responden. Setelah data terkumpul, analisis dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif
melalui aplikasi SPSS, yang dipadukan dengan rumus Slovin. SPSS digunakan untuk Melakukan
verifikasi terhadap keabsahan dan konsistensi alat ukur, memeriksa asumsi dasar, melakukan evaluasi
terhadap model yang digunakan, serta menguji kebenaran hipotesis yang diajukan dengan analisis
regresi linier berganda. Instrumen yang digunakan berbasis skala Likert seperti pada Tabel 1.

Tabel 1. Skala Likert Penelitian

Jawaban Nilai Keterangan
SS 5 Sangat Mendukung
S 4 Mendukung
N 3 Tidak Memihak
TS 2 Tidak Mendukung
STS 1 Sangat Tidak Mendukung
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4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Pada Tabel 2 responden dalam studi ini terdiri dari 150 individu, dengan mayoritas
perempuan sebesar 65.6%. Pendidikan terakhir sebagian besar adalah SMA, mencapai 88.5%,
sementara sisanya adalah lulusan S-1. Rentang usia responden didominasi Kelompok usia 21-30
tahun mencatatkan angka sebesar 49.2%, rentang usia ini memiliki tingkat kecenderungan niat untuk
berpindah kerja yang lebih besar. Fenomena ini terjadi karena kecenderungan untuk kurang puas
terhadap pekerjaan, tingginya stres kerja, serta mudahnya dipengaruhi oleh lingkungan kerja, yang
akhirnya menurunkan keterlibatan kerja.

Tabel 2. Karakteristik Responden

Kategori Jumlah Presentase (%)
Jenis Kelamin Laki-Laki 21 34.4%
Perempuan 40 65,6%
Pendidikan Terakhir SMA 54 88.5%
S-1 7 11,5%
Usia 11-20 3 4.9%
21-30 30 49.2%
31-40 28 45.9%

Deskripsi Variabel Penelitian

Dari analisis deskriptif pada Tabel 3 terhadap 61 responden, rata-rata tanggapan untuk job
satisfaction 3.99, lingkungan kerja 3.97, dan keterlibatan kerja 3.65 menunjukkan persepsi yang baik.
Tingkat stres kerja juga dinilai positif dengan rata-rata 4.03. Sementara itu, turnover intention memiliki
rata-rata 2.22 mencerminkan kecenderungan rendah untuk berpindah kerja.

Tabel 3. Deskirpstif Variabel

Variabel Mean

Job satisfaction 3.99
Lingkungkan Kerja 3.97
Stres kerja 4.03
Keterlibatan Kerja 3.65
Turnover intention 2.22

Uji Validitas dan Reabilitas

Untuk menentukan tingkat uji validitas dilakukan dengan cara membandingkan nilai r-hitung
dan r-tabel. Derajat kebebasan (df) dihitung dengan rumus n-2, dengan tingkat signifikansi (o)
ditetapkan pada 5% atau 0.05. Berdasarkan perhitungan, nilai r-tabel yang diperoleh adalah 0.2521.
Setiap item pernyataan dievaluasi menggunakan kolom Corrected Item-Total Correlation yang sudah
disesuaikan. Jika nilai r-hitung lebih besar dari r-tabel, maka item tersebut dianggap valid.
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Tabel 4. Validitas

Item Rxy Hitung Sig. Keterangan
0.556 0.2521 Valid
0.620 0.2521 Valid
Job satisfaction 0.695 0.2521 Valid
0.727 0.2521 Valid
0.617 0.2521 Valid
0.429 0.2521 Valid
0.548 0.2521 Valid
Lingkungan 0.621 0.2521 Valid
Kerja Fisik 0.756 0.2521 Valid
0.679 0.2521 Valid
0.705 0.2521 Valid
0.823 0.2521 Valid
0.807 0.2521 Valid
0.812 0.2521 Valid
Stres kerja 0.816 0.2521 Valid
0.845 0.2521 Valid
0.845 0.2521 Valid
0.833 0.2521 Valid
0.803 0.2521 Valid
0.819 0.2521 Valid
0.468 0.2521 Valid
0.380 0.2521 Valid
0.508 0.2521 Valid
0.511 0.2521 Valid
Keterlibatan 0.642 0.2521 Valid
Kerja 0.690 0.2521 Valid
0.467 0.2521 Valid
0.489 0.2521 Valid
0412 0.2521 Valid
0.704 0.2521 Valid
Turnover 0.679 0.2521 Valid
intention 0.663 0.2521 Valid
0.692 0.2521 Valid
0.667 0.2521 Valid

Dari pernyataan Tabel 4 diatas bahwa variabel job satisfaction, lingkungan kerja fisik,
keterlibatan kerja, dan juga turnover intention dikatakan valid.

Uji Reliabilitas

Pada Tabel 5 dibawah menunjukkan bahwa kelima variabel penelitian job satisfaction
lingkungan kerja, tekanan pekerjaan, dan tingkat keterlibatan karyawan dengan niat untuk
mengundurkan diri menunjukkan nilai alpha Cronbach lebih dari 0.6, yang menunjukkan bahwa
variabel-variabel tersebut memiliki reliabilitas yang memadai. Hasil ini didasarkan pada uji statistik
menggunakan Cronbach's Alpha berdasarkan item yang telah distandarisasi.
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Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach’s Alpha Nilai
Variabel bsd Kritis Keterangan
on Stand. Item

Job satisfaction (JS) 0.834 0.6 Reliabel
Lingkungan Kerja Fisik 0.850 0.6 Reliabel
(LKF)

Stress Pekerjaan (SP) 0.957 0.6 Reliabel
Keterlibatan Kerja (KK) 0.812 0.6 Reliabel
Keterlibatan Kerja (KK) 0.834 0.6 Reliabel

Uji Asumsi Klasik

Berdasarkan hasil pengujian asumsi klasik yang dirangkum dalam Tabel 6, tidak ditemukan
indikasi heteroskedastisitas, sebagaimana dibuktikan melalui uji Spearman’s Rho yang menunjukkan
p-value lebih dari 0.05. Data juga memenuhi kriteria normalitas, yang diuji menggunakan metode
Kolmogorov-Smirnov dengan nilai Asymp. Sig. melebihi 0.05. Selain itu, model regresi bebas dari
masalah multikolinearitas, yang terlihat dari nilai tolerance yang lebih besar dari 0.10 dan VIF yang
berada di bawah angka 10.

Tabel 6. Hasil Asumsi Klasik

Multicollinearity Spearman’s Kolmogorov-
Ind. Dep Rho Test Smirnov Test
Tol. VIF Sig. Asymp.sig
Job satisfaction 0.296 3.382 0.207
Lingkungan 0.288 3474 0.548
Kerja
Stres kerja Turnover 0.845 1.184 0.639 0.200¢
intention
Keterlibatan 0.731 1.367 0.557
Kerja
Tabel 7. Hasil Regresi Linear Berganda
Unstandardized Standardize
Coefficients d t Sig. Adj.R?
B Std. Error  Coefficients
Beta
Job satisfaction -0.102 0.139 -0.132 -0.734 0.466
Lingkungan Kerja -0.063 0.167 -0.069 -0.377 0.707
Stres kerja 0.258 0.043 0.631 5934 <0.001 0472
Keterlibatan Kerja -0.011 0.076 -0.016 -0.142  0.888

a. Dependent Variable: Turnover intention

Pengujian Hipotesis dan Pembahasan
Pengujian hipotesis H1 yang tercantum dalam Tabel 7 mengungkapkan bahwa job satisfaction
memiliki nilai-t sebesar -0.734 dengan probabilitas 0.466, yang lebih besar dari 0.05. Hal ini
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menunjukkan bahwa pengaruh negatif dan signifikan job satisfaction terhadap turnover intention tidak
dapat dibuktikan. Hal ini sesuai dengan temuan dari penelitian Suroya et al. (2023), yang menyatakan
bahwa meskipun ada hubungan negatif antara job satisfaction dan niat untuk berhenti, pengaruh
tersebut tidak terbukti signifikan, pengaruh tersebut tidak signifikan. Selain itu, terdapat item dengan
nilai rata-rata tertinggi dan terendah dalam aspek kepuasan kerja, yaitu pernyataan "Saya proaktif
dalam pekerjaan saya," dengan (rata-rata nilai tertinggi mencapai 4.08). Sedangkan “Saya
menghabiskan waktu saya dengan bekerja keras” (jawaban dengan rata-rata terendah dengan nilai
sebesar = 3.89). Hasil ini mengindikasikan bahwa responden lebih merasa puas ketika memiliki
kesempatan untuk bersikap proaktif dibandingkan dengan hanya bekerja keras.

Pengujian hipotesis H2 menunjukkan bahwa nilai t untuk variabel lingkungan kerja adalah
-0.377 dengan tingkat probabilitas sebesar 0.707, yang melebihi nilai batas signifikansi 0.05. Oleh
karena itu, hipotesis H2 yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh negatif
signifikan terhadap niat keluar (turnover intention) dinyatakan tidak terbukti. Temuan ini sejalan
dengan penelitian Putri dan Afriyeni (2022) yang juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh terhadap turnover intention. Berdasarkan item yang diajukan, terdapat dua
pernyataan dengan skor tertinggi dan terendah, yaitu: "Suhu di ruangan tempat saya bekerja
sudah sesuai," (rata-rata tertinggi sebesar 4.08) dan "Furniture yang saya gunakan nyaman dan
fleksibel untuk diatur ulang," (rata-rata terendah dengan skor 3.85). Ini menunjukkan bahwa
perhatian terhadap faktor lingkungan fisik yang mendukung produktivitas kerja, seperti suhu
ruangan, lebih diutamakan oleh karyawan dibandingkan aspek estetika atau fleksibilitas fasilitas

Analisis terhadap hipotesis H3 menunjukkan bahwa stres kerja memiliki nilai-t sebesar 5.934
dengan probabilitas 0.000, yang berarti lebih kecil dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H3,
yang mengemukakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap niat untuk keluar (turnover
intention) dapat diterima. Hasil ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Kurniawaty et al.
(2019) yang juga menemukan adanya pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja dan turnover
intention. Dari analisis item-item stres kerja, pernyataan dengan nilai rata-rata tertinggi adalah "Saya
merasa tidak nyaman saat mengambil cuti" (rata-rata = 4.00), sementara yang terendah adalah
"Banyak orang di kantor saya merasa bosan dengan tuntutan organisasi” (rata-rata = 3.82).
Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi stres kerja, semakin besar pula
kemungkinan terjadinya turnover intention. Sebaliknya, pengurangan stres kerja dapat menurunkan
niat untuk keluar.

Berdasarkan hasil uji hipotesis H4, keterlibatan kerja Nilai t yang diperoleh adalah -0.142
dengan probabilitas 0.888, yang lebih besar daripada 0.05. Dengan demikian, hipotesis H4 yang
menyatakan adanya pengaruh negatif signifikan keterlibatan kerja terhadap niat keluar karyawan
tidak terbukti. Hasil ini sejalan dengan temuan dari penelitian Tambunan et al. (2020), yang juga
menunjukkan adanya pengaruh negatif antara keterlibatan kerja dan niat keluar, meskipun tidak
signifikan. Nilai rata-rata tertinggi adalah “Saat bekerja, saya cenderung tidak emosional” (rata-
rata= 3.77), sementara item dengan nilai terendah adalah "Saya merasa antusias dengan
pekerjaan saya” (rata-rata= 3.51). Hasil ini menunjukkan bahwa responden cenderung lebih fokus
menjaga stabilitas emosional saat bekerja dibandingkan dengan menunjukkan antusiasme yang
tinggi terhadap pekerjaan mereka.

Faktor yang paling berpengaruh pada turnover intention PT Java Glove Perdana di Sleman
untuk berhenti bekerja adalah stres kerja, yang memiliki hubungan positif dan signifikan. Di sisi
lain, variabel seperti job satisfaction, kondisi lingkungan kerja, dan keterlibatan kerja memiliki
dampak negatif terhadap niat tersebut, namun efeknya tidak signifikan. Ini berarti bahwa
semakin tinggi tingkat stres kerja, semakin besar kemungkinan karyawan ingin mengundurkan

JEM 14 (1) April, 2025 | 74



Jurnal Ekonomika dan Manajemen

diri. Sebaliknya, job satisfaction yang tinggi, lingkungan kerja yang mendukung, dan keterlibatan
kerja yang baik pengaruhnya tidak signifikan. Data rata-rata tertinggi pada item turnover intention
yaitu "Saya memiliki rencana segera untuk meninggalkan organisasi ini” dengan nilai 2.36, sedangkan
item dengan rata-rata terendah adalah “Saya akan segera meninggalkan organisasi ini” dengan nilai
2.08. Temuan ini mengindikasikan bahwa tekanan kerja yang tinggi menjadi pemicu utama bagi
karyawan untuk merencanakan pengunduran diri, sedangkan upaya peningkatan kepuasan kerja,
kualitas lingkungan kerja, dan keterlibatan karyawan belum cukup efektif dalam mengurangi turnover
intention.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian terhadap karyawan PT Java Glove Perdana, diperoleh beberapa
kesimpulan penting mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Di perusahaan ini, terdapat faktor
yang memengaruhi keputusan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka (turnover intention).
Tingkat stres kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap turnover intention, yang berarti
semakin tinggi stres yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan mereka untuk mencari
pekerjaan lain. Job satisfaction berhubungan negatif dengan turnover intention, pengaruhnya tidak
signifikan. Kondisi lingkungan kerja juga menunjukkan pengaruh negatif terhadap turnover intention,
namun pengaruh tersebut tidak signifikan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat stres kerja
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. Salah satu item dengan nilai rata-
rata rendah adalah “Saya merasa antusias dengan pekerjaan saya” (rata-rata = 3.51). Hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan mungkin kehilangan motivasi dan antusiasme akibat beban stres
yang dialami. Sebagai saran, perusahaan dapat menciptakan program-program yang mendorong
antusiasme dan motivasi kerja, seperti pelatihan pengembangan diri, kegiatan team building, atau
memberikan tantangan kerja yang lebih bermakna namun tidak membebani. Secara teoritis, temuan
ini mendukung teori Job Demand-Resources (JD-R) yang menyoroti stres kerja sebagai faktor utama
yang memicu turnover intention, sambil menunjukkan bahwa pengaruh job satisfaction dan
lingkungan kerja bisa bervariasi tergantung konteks organisasi. Untuk penelitian masa depan, studi
lebih lanjut dapat mengeksplorasi peran mediator seperti burnout atau moderator seperti dukungan
sosial, serta mempertimbangkan desain longitudinal untuk memahami dinamika hubungan antar
variabel dari waktu ke waktu.
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