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MOTTO 

“Allah tidak akan membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya” 

(QS. Al-Baqarah 2:286) 

 

“Rasakanlah setiap proses yang kamu tempuh dalam hidupmu,sehingga kamu tau 

betapa hebatnya dirimu sudah berjuang sampai detik ini” 

 

“Hatiku tenang karena mengetahui bahwa apa yang melewatkanku tidak akan 

pernah menjadi takdirku,dan apa yang ditakdirkan untukku tidak akan pernah 

melewatkanku: 

(Umar Bin Khattab) 

 

Orang lain gak bisa paham struggle dan masa sulitnya kita,yang mereka ingin 

tahu hanya bagian success stories kita. Berjuanglah untuk diri sendiri walaupun 

gak ada yang tepuk tangan. Kelak diri kita dimasa depan akan sangat bangga 

dengan apa yang kita perjuangkan hari ini.  
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RINGKASAN 

Penelitian ini berjudul "Pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja 

terhadap Turnover Intention Karyawan di Perusahaan CV. Dwija Kreatif." 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh tingginya tingkat turnover karyawan yang 

terjadi di CV. Dwija Kreatif selama periode 2023–2025, yang berpotensi 

mengganggu stabilitas operasional perusahaan berupa meningkatnya biaya 

rekrutmen, pelatihan, serta terganggunya produktivitas kerja. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis dan membuktikan secara empiris pengaruh 

lingkungan kerja terhadap turnover intention, pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention, serta pengaruh keduanya secara simultan terhadap turnover 

intention karyawan di CV. Dwija Kreatif. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei terhadap 32 karyawan sebagai sampel dari 

populasi 33 karyawan, menggunakan teknik sampling jenuh. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner berskala Likert dan dianalisis menggunakan regresi linier 

berganda dengan bantuan program IBM SPSS Statistics versi 24. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, lingkungan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention (t hitung = -3,266; 

signifikansi 0,003; koefisien regresi -0,533), yang berarti semakin baik lingkungan 

kerja yang dirasakan karyawan, semakin rendah kecenderungan turnover intention. 

Sebaliknya, beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention (t hitung = 2,640; signifikansi 0,013; koefisien regresi 0,255), yang berarti 

semakin tinggi beban kerja yang diterima karyawan, semakin tinggi pula 

kecenderungan turnover intention. Secara simultan, lingkungan kerja dan beban 

kerja juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (F hitung = 

16,003; signifikansi 0,000), dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,492 yang 

menunjukkan bahwa 49,2% variasi turnover intention dijelaskan oleh kedua 

variabel tersebut, sedangkan 50,8% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian ini. 

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif mampu menurunkan turnover intention, sedangkan beban kerja yang 

tinggi dapat meningkatkannya. Oleh karena itu, perusahaan diharapkan mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, meningkatkan kualitas hubungan 

kerja dan komunikasi, serta mengelola pembagian beban kerja secara proporsional 

agar dapat menekan tingkat turnover intention dan meningkatkan stabilitas sumber 

daya manusia di perusahaan. 
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SUMMARY 

This research is entitled "The Effect of Work Environment and Workload on 

Employees' Turnover Intention at CV. Dwija Kreatif." The study was motivated by 

the high employee turnover rate experienced by CV. Dwija Kreatif during the 2023–

2025 period, which could negatively affect the company's operational stability by 

increasing recruitment and training costs and reducing work productivity. This 

study aims to analyze and empirically examine the effect of the work environment 

on turnover intention, the effect of workload on turnover intention, and the 

simultaneous effect of both variables on employees' turnover intention at CV. Dwija 

Kreatif. A quantitative approach with a survey method was employed, involving 32 

employees as the sample from a population of 33 employees, using a saturated 

sampling technique. Data were collected through questionnaires using a Likert 

scale and analyzed using multiple linear regression with the help of IBM SPSS 

Statistics Version 24. 

The results indicate that, partially, the work environment has a negative and 

significant effect on turnover intention (t-value = -3.266; significance = 0.003; 

regression coefficient = -0.533), meaning that a better work environment reduces 

employees' turnover intention. Conversely, workload has a positive and significant 

effect on turnover intention (t-value = 2.640; significance = 0.013; regression 

coefficient = 0.255), meaning that a higher workload increases employees' turnover 

intention. Simultaneously, the work environment and workload also have a 

significant effect on turnover intention (F-value = 16.003; significance = 0.000), 

with an Adjusted R Square value of 0.492, indicating that 49.2% of the variation in 

turnover intention is explained by both variables, while the remaining 50.8% is 

influenced by other variables outside this study. 

Based on these findings, it can be concluded that a conducive work 

environment is able to reduce turnover intention, whereas a high workload can 

increase it. Therefore, the company is expected to create a more comfortable work 

environment, improve the quality of working relationships and communication, and 

manage workload distribution more proportionally in order to reduce turnover 

intention and maintain workforce stability. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

CV. Dwija Kreatif merupakan perusahaan yang bergerak di bidang semi 

manufaktur produksi pakaian kerja. Berdasarkan data internal perusahaan, 

jumlah karyawan CV. Dwija Kreatif pada tahun 2025 sebanyak 33 orang yang 

tersebar pada beberapa divisi kerja. Dalam beberapa tahun terakhir, perusahaan 

ini mengalami kecenderungan keluar-masuk karyawan yang relatif tinggi, 

sebagaimana ditunjukkan pada data turnover berikut. 

Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan CV. Dwija Kreatif 

Periode Tahun 2023-2025 

Periode 
Posisi 

Awal 

Karyawan 

Baru 

Karyawan 

Keluar 

Posisi 

Akhir 

% 

Turnover 

2023 30 10 11 29 36,7% 

2024 29 9 7 31 24,1% 

2025 31 11 9 33 29,0% 

Sumber : Divisi HRD CV. Dwija Kreatif (2023-2025) 

Berdasarkan tabel tersebut, terlihat bahwa turnover karyawan berada 

pada kisaran 24,1% hingga 36,7%. Angka ini tergolong tinggi karena melebihi 

batas normal turnover karyawan yang menurut Gillies (1994) berkisar antara 

5%–10% per tahun. Mobley (2011) juga menyatakan bahwa tingkat turnover 

yang tinggi dan terjadi terus-menerus dapat berdampak negatif bagi perusahaan, 

seperti terganggunya stabilitas kerja, meningkatnya biaya rekrutmen dan 

pelatihan, serta menurunnya efektivitas kerja tim. 

Fenomena turnover yang dikaji dalam penelitian ini mengarah pada 

voluntary turnover, yaitu turnover yang terjadi atas keinginan karyawan sendiri, 



 

2 

 

 

 

bukan karena pemutusan hubungan kerja dari perusahaan. Penelitian ini tidak 

berfokus pada turnover aktual yang telah terjadi, melainkan pada turnover 

intention, yaitu niat karyawan untuk keluar dari perusahaan sebagai tahap 

psikologis awal (early warning) sebelum turnover aktual terjadi. Menurut 

Mobley (2011), turnover intention merupakan kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan secara sukarela sebagai respons terhadap 

ketidakpuasan terhadap kondisi kerja, sekaligus menjadi prediktor terkuat 

terjadinya turnover aktual. Dengan memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention, perusahaan dapat melakukan tindakan 

pencegahan lebih dini sebelum karyawan benar-benar memutuskan keluar. 

Untuk menjelaskan fenomena tersebut, penelitian ini menggunakan 

Teori Job Demands-Resources (JD-R Model) yang dikemukakan oleh Bakker 

dan Demerouti, yang menjelaskan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh 

ketidakseimbangan antara job demands (tuntutan pekerjaan) dan job resources 

(sumber daya pekerjaan). Job demands yang tinggi dapat menimbulkan stres 

dan kelelahan kerja, sedangkan job resources yang baik mampu meningkatkan 

kenyamanan, motivasi, dan keterikatan karyawan. Dalam penelitian ini, beban 

kerja diposisikan sebagai job demands, sedangkan lingkungan kerja diposisikan 

sebagai job resources. Selain kedua variabel tersebut, turnover intention juga 

dapat dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompensasi, kepuasan kerja, stres 

kerja, gaya kepemimpinan, dan komitmen organisasi (Robbins & Judge, 2017), 

namun penelitian ini difokuskan pada lingkungan kerja dan beban kerja karena 

keduanya dinilai paling dominan terjadi di CV. Dwija Kreatif berdasarkan hasil 
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observasi awal peneliti, mengingat peneliti juga merupakan bagian dari 

lingkungan kerja di perusahaan tersebut. 

Dari hasil observasi awal dan komunikasi informal dengan beberapa 

karyawan, diketahui bahwa sebagian karyawan merasa lingkungan kerja kurang 

nyaman, terutama dalam hubungan antar personal, komunikasi kerja, serta 

suasana kerja yang kurang kondusif. Selain itu, beberapa karyawan juga 

mengeluhkan tingginya beban kerja, ditunjukkan dengan banyaknya tugas yang 

harus diselesaikan dalam waktu terbatas dan tuntutan pekerjaan yang tinggi 

sesuai target perusahaan, sehingga menyebabkan kelelahan fisik maupun 

mental. Kondisi ini mencerminkan tingginya job demands dan rendahnya job 

resources yang dirasakan karyawan, yang menurut Teori JD-R berpotensi 

meningkatkan stres kerja dan menurunkan motivasi kerja, sehingga dapat 

memunculkan turnover intention pada karyawan CV. Dwija Kreatif. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian dari latar belakang tersebut, rumusan masalah 

penelitian ini adalah : 

1. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention pada 

karyawan di Perusahaan CV. Dwija Kreatif ? 

2. Apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention pada 

karyawan di Perusahaan CV. Dwija Kreatif ? 

3. Apakah Lingkungan Kerja dan Beban Kerja secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Turnover Intention pada karyawan di Perusahaan CV. 

Dwija Kreatif ? 
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C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk : 

1. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

karyawan di Perusahaan CV. Dwija Kreatif. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

karyawan di Perusahaan CV. Dwija Kreatif. 

3. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan antara Lingkungan Kerja dan 

Beban Kerja terhadap Turnover Intention karyawan di Perusahaan CV. 

Dwija Kreatif. 

D. Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang Lingkup penelitian ini bertujuan untuk membatasi agar penelitian 

lebih terarah dan fokus pada permasalahan yang dikaji. Penelitian ini 

menganalisis lingkungan kerja dan beban kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada CV. Dwija Kreatif. 

Subjek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. Dwija Kreatif 

yang berjumlah 33 orang dan berasal dari berbagai divisi,seperti bagian 

administrasi, marketing,media sosial ,dan warehouse. Penelitian ini 

menggunakan teknik sampling jenuh,sehingga seluruh populasi dijadikan 

sebagai sampel penelitian. 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel 

independent,yaitu lingkungan kerja (X1) dan beban kerja (X2), serta satu 

variabel dependen, yaitu turnover intention (Y). Penelitian ini hanya berfokus 
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pada pengaruh kedua variabel independen tersebut terhadap turnover intention 

tanpa melibatkan variabel lain di luar model penelitian. 

Penelitian ini dilaksanakan di CV. Dwija Kreatif yang beralamat di Jalan 

Landak Timur No.14 Kelurahan Mertasinga,Kecamatan Cilacap 

Utara,Kabupaten Cilacap,Jawa Tengah. Metode penelitian yang digunakan 

adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui 

penyebaran kuesioner. 

Data yang diperoleh dalam penelitian ini akan dianalisis menggunakan 

SPSS versi 24,dengan analisis regresi linier berganda untuk mengetahui 

pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen. 

E. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis manfaat penelitian ini untuk menambah kajiaan 

empiris tentang penerapan teori Job Demands-Rescources (JD-R Model) 

pada karyawan di perusahaan CV. Dwija Kreatif serta menjadi referensi bagi 

peneliti selanjutnya. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi 

pengembangan Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM), khususnya 

yang berkaitan dengan Lingkungan kerja, Beban kerja dan Turnover 

Intention. 

2. Manfaat Praktis 

Secara praktis, penelitian ini diharapkan memberikan manfaat bagi 

berbagai pihak sebagai berikut: 

a. Bagi Penulis 
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Agar penulis dapat meningkatkan pengetahuan serta pemahaman 

mengenai bagaimana kondisi lingkungan kerja dan tingkat beban kerja 

memiliki potensi untuk mempengaruhi keinginan karyawan dalam 

mempertahankan atau meninggalan pekerjaannya. 

b. Bagi Perusahaan 

Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

manfaat bagi CV. Dwija Kreatif, di antaranya: 

1. Sebagai bahan evaluasi bagi manajemen dalam menilai kondisi lingkungan 

kerja dan beban kerja yang dirasakan karyawan saat ini, sehingga dapat 

diketahui aspek mana yang perlu diperbaiki terlebih dahulu. 

2. Sebagai dasar pertimbangan dalam merumuskan kebijakan yang lebih tepat, 

seperti perbaikan hubungan kerja dan komunikasi antar karyawan, 

peningkatan fasilitas ruang kerja, serta pengaturan pembagian beban kerja 

yang lebih proporsional antar divisi. 

3. Membantu perusahaan melakukan tindakan pencegahan (early warning) 

terhadap turnover intention sebelum berkembang menjadi turnover aktual, 

sehingga dapat menekan biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru. 

4. Menjadi masukan bagi perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih nyaman dan kondusif, guna meningkatkan loyalitas, 

kenyamanan, serta produktivitas kerja karyawan secara berkelanjutan. 
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c. Bagi Universitas 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan 

memperkaya kajian dalam bidang Ilmu Manajemen Sumber Daya 

Manusia, serta menjadi sumber rujukan bagi mahasiswa maupun 

peneliti yang ingin mengkaji topik serupa di kemudian hari. 



 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Teori Job Demands-Resources (JD-R Model) 

Teori Job Demands-Resources (JD-R Model) dikemukakan oleh 

Bakker dan Demerouti yang menjelaskan bahwa setiap pekerjaan memiliki 

dua aspek utama, yaitu job demands (tuntutan pekerjaan) dan job resources 

(sumber daya pekerjaan). 

Job demands merupakan aspek pekerjaan yang membutuhkan usaha 

fisik dan mental secara terus-menerus, seperti tekanan kerja, target tinggi, 

dan beban kerja yang berlebihan. Sedangkan job resources adalah aspek 

yang membantu karyawan dalam mencapai tujuan kerja, mengurangi 

tuntutan kerja, serta mendorong pertumbuhan dan perkembangan, seperti 

lingkungan kerja yang nyaman, dukungan atasan, dan hubungan kerja yang 

harmonis. 

Menurut Bakker dan Demerouti (2017), ketidakseimbangan antara 

job demands yang tinggi dan job resources yang rendah dapat menyebabkan 

kelelahan kerja (burnout), menurunnya kepuasan kerja, serta meningkatnya 

kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi (turnover 

intention). 

Dalam konteks penelitian ini: 

a. Beban kerja termasuk dalam kategori job demands 

b. Lingkungan kerja termasuk dalam kategori job resources 
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Apabila beban kerja yang tinggi tidak diimbangi dengan lingkungan 

kerja yang mendukung, maka karyawan akan lebih rentan mengalami stress 

kerja dan akhirnya memiliki keinginan untuk  meninggalkan pekerjaannya. 

2. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut Safitri dkk. (2023),Lingkungan kerja adalah 

lingkungan yang mempangaruhi aspek sosial,psikologis, dan fisik dari 

karyawan dalam menjalankan tugasnya ditempat kerja. Aspek sosial 

mencerminkan interaksi antara individu di lingkungan kerja, termasuk 

interaksi antara rekan kerja dan interaksi dengan atasan. Sementara 

aspek psikologis berkaitan dengan suasana emosiaonal yang terbentuk 

di tempat kerja, mencakup tingkat stress, rasa aman, dan kepuasan 

dalam bekerja. Aspek fisik berhubungan dengan fasilitas dan keadaan 

tempat kerja yang langsung berdampat pada kenyamanan dan kesehatan 

karyawan. 

Menurut (Saefullah & Basrowi ,2022) Lingkungan kerja 

merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar pekerja dan mampu 

mempengaruhi pekerja dalam melakukan pekerjaannya . Sedangkan 

menurut Solehati dkk. (2024),Lingkungan kerja adalah suasana dan 

fasilitas dimana karyawan melakukan aktivitas pekerjaan dan 

lingkungan yang nyaman membuat karyawan merasa aman dan nyaman. 

Dari sudut pandang para ahli tersebut, dapat diambilkan 

kesimpulan bahwa lingkungan kerja merupakan kombinasi antara faktor 
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internal (seperti hubungan sosial dan budaya organisasi) dan faktor 

eksternal (seperti fasilitas fisik serta kondisi lingkungan) yang 

menciptakan suasana kerja yang membantu karyawan untuk mencapai 

performa terbaik, meningkatkan produktivitas, dan menjaga 

keseimbangan mental serta emosional saat bekerja. 

b. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja terbagi menjadi 

dua, yaitu: 

1) Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik 

yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang 

terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 

dengan atasan maupun sesama rekan kerja. 

c. Indikator Lingkungan Kerja 

Berdasarkan Madjidu dkk. (2022), terdapat beberapa indikator 

yang digunakan untuk mengukur lingkungan kerja, diantaranya adalah: 

1) Hubungan kerja, yaitu menjelaskan sejauh mana interaksi antara 

sesame rekan kerja dan antara karyawan dengan pimpinan. 

2) Komunikasi, yaitu mengacu pada kelancaran pertukaran informasi 

lingkungan kerja,baik dari atas bawah maupun sebaliknya. 
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3) Kebersihan, yaitu mencakup keadaan fisik ditempat kerja yang 

terjaga kebersihannya sehingga membuat kenyamanaan dan 

kesehatan para karyawan. 

4) Penerangan ruangan kerja, yaitu mencerminkan kualitas cahaya 

yang ada di ruang kerja,yang berpengaruh pada kenyamanan 

penglihatan dan produktivitas para karyawan. 

5) Keselamatan kerja, yaitu yang berhubungan dengan aspek 

perlindungan dan keselamatan para karyawan saat melakukan 

pekerjaan, termasuk dari kemungkinan bahaya fisik serta resiko 

lainnya di tempat kerja. 

3. Beban Kerja 

a. Pengertian Beban Kerja 

Menurut Purwasih & Razak (2024) Beban Kerja merupakan 

aspek dari tuntutan pekerjaan yang mencakup jumlah tugas atau 

aktivitas yang harus diselesaikan dalam periode waktu tertentu. 

Kemudian menurut Fitriani & Yusiana (2020) Beban kerja 

adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing pekerjaan dalam 

jangka waktu tertentu . Sedangkan menurut Kadarisman (2023) Beban 

kerja mencakup semua aktivitas atau tugas yang harus diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu. 

Berdasarkan pendapat para ahli,beban kerja dapat diartikan pada 

jumlah atau frekuensi dan aktivitas yang harus diselesaikan dalam kurun 

waktu tertentu. Baik dilihat dari aspek kuantitas maupun intensitasnya, 
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beban kerja mencerminkan sejauh mana tuntutan pekerjaan dibebankan 

kepada individu dalam jangka waktu yang telah ditetampkan. 

b. Jenis-jenis Beban Kerja 

Menurut (Vanchapo,2020),beban kerja dapat dibagi menjadi dua 

kategori utama ,yaitu : 

1) Beban Kerja Kuantitatif 

Yaitu menggambarkan besarnya beban tugas yang wajib 

diselesaikan dalam kurun waktu yang telah ditetapkan.Salah satu 

faktir penting yang memperburuk beban kerja kuantitatif adalah 

adanya tuntutan waktu atau batas waktu. 

2) Beban Kerja Kualitatif 

Yaitu berhubungan dengan seberapa sulit atau rumit tugas 

yang diberikan kepada karyawan. Beban ini muncul ketika tuntutan 

pekerjaan kapasitas,emosional,atau keterampilan teknis seseorang. 

Dalam jangka panjang,beban kualitatif yang berlebihan bisa 

menurunkan produktivitas,menggangu keseimbangan psikologis 

individu, serta meningkatkan kemungkinan masalah kesehatan 

mental. 

Beban kerja kuantitatif (terlalu banyak tugas dalam waktu 

tertentu) dan Beban kerja kualitatif (tugas terlalu sulit atau keahlian 

kurang). Kedua jenis ini dapat berdampak pada stres kerja karyawan. 
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c. Indikator Beban Kerja 

Indikator beban kerja menurut (Purwasih & Razak, 2024) 

meliputi perubahan pekerjaan, peran yang tidak jelas, tuntutan 

perusahaan, keterbatasan waktu, pekerjaan berlebihan, serta perbedaan 

kebijakan. 

1) Perubahan pekerjaan, yaitu merajuk pada pergeeseran adaptasi atau 

penyesuaikan tanggung jawab yang terus berubah dan 

memperlakukan adaptasi cepat dari karyawan. 

2) Peran tidak jelas, yaitu peran yang muncul ketika karyawan tidak 

sepenuhnya mengerti apa saja kewajiban dan tanggung jawab yang 

perlu mereka lakukan. 

3) Tuntutan Perusahaan, yaitu tuntutan tinggi dari manajemen terhadap 

pencapaiuan target yang dapat menambah beban kerja. 

4) Keterbatasan waktu,yaitu situasi yang ada dimana waktu yang ada 

terasa tidak memadai untuk menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan. 

5) Pekerjaan terlalu berlebihan, yaitu ketika beban tugas terlalu banyak 

dan melebihi kemampuan normal pekerjaan. 

6) Perbedaan kebijakan, yaitu menggambarkan situasi dimana aturan 

Perusahaan tidak sesuai dengan pelaksanaan di lapangan, yang dapat 

menyebabkan kebingungan bagi karyawan. 
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4. Turnover Intention 

a. Pengertian Turnover Intention 

Keluar masuknya karyawan dalam sebuh organisasi merupakan 

fenomena yang biasa terjadi di era sekarang ini. Peristiwa tersebut erat 

kaitanya dengan turnover (keinginan keluar) dari karyawan yang 

bersangkutan. Menurut (Jackson, 2011) merupakan proses dimana 

karyawan-karyawan meningkatkan organisasi dan harus digantikan, 

sedangkan menurut (Mobley, 2011) turnover intention adalah hasil 

evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan perusahaan 

dimana dia bekerja namun belum diwujudkan dalam tindakana nyata. 

Jika masalah turnover ini terus berlanjut tanpa solusi,karyawan mungkin 

saja akan benar -benar memutuskan untuk resign,yang pada akhirnya 

dapat menggangu kestabilan organisasi. 

“Turnover Intention adalah niat atau keinginan seorang 

karyawan untuk berpindah atau keluar dari sebuah perusahaan dengan 

cara yang sukarela,demi mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan 

lebih menjanjikan di masa depan” (Salimah, 2021). 

“Turnover Intention dapat diartikan sebagai keinginan untuk 

berpindah dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain dengan alasan 

tertentu.” (Saputra et al., 2022). 

Sedangkan menurut, (Alfarol & Bahwiyanti, 2023) menjelaskan 

bahwa Turnover Intention menunjukan keadaan dimana karyawan 



 

15 

 

 

 

dengan sadar merencanakan atau cenderung mencari pekerjaan di 

tempat lain. 

Berdasarkan berbagai pendapat tersebut, didapatkan kesinpulan 

bahwa Turnover Intention adalah sebuh proses psikologis dimana 

seorang karyawan mulai mempertimbangkan untuk melepaskan 

pekerjaannya karena adanya faktur tertentu baik yang bersumber dari 

dalam diri seperti ketidakpuasan pekerjaan,stress emosional, 

rendahknya komitmen terhadap perusahaan , baik yang bersumber dari 

dalam diri (Internal) maupun faktor eksternal seperti kepemimpinan 

yang kurang baik, ketidakadilan dalam perusahaan, dan adanya 

kesempatan bekerja yang lebih menjanjikan di perusahaan lain. 

b. Indikator Turnover Intention 

Menurut (Purwasih & Razak, 2024), ada beberapa indikator 

untuk Turnover Intention, yaitu : 

1) Niat untuk keluar, yaitu dorongan pada diri karyawan untuk 

meinggalkan posisinya di perusahaan saat ini, baik karena alasan 

pribadi, kondisi tempat kerja, ataupun ketidakpuasan lainnya. 

2) Niat untuk mencari pekerjaan lain, yaitu cerminan keinginan 

karyawan untuk secara aktif mencari dan melamar pada posisi 

lain,sebagai Langkah nyata untuk berpindah pekerjaan. Aktivitas ini 

merpakan salah satu indikator paling jelas dari adanya turnover 

intention. Tindakan nyata seperti memperbarui CV, mendaftar di 

situs job portal, dan menghadiri wawancara kerja merupakan bukti 
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konkrit bahwa karyawan sedang aktif mencari alternatif pekerjaan 

lain. 

3) Berpikir untuk keluar, yaitu proses berpikir atau pertimbangan yang 

terus muncul dalam pikiran karyawan tentang kemungkinan 

mengundurkan diri dari pekerjaan yang sedang dijalani. 

4) Kemungkinan mendapatkan pekerjaan lain, yaitu menunjukan 

sejauh mana karyawan merasa yakin atau positif bahwa mereka 

dapat menemukan pekerjaan lain jika memutuskan atau 

meninggalkan perusahaan tersebut. 

B. Penelitian Terdahulu 

Hasil penelitian terdahulu ini bertujuan sebagai acuan dan bahan 

pembanding dalam melaksanakan penelitian. Berikut adalah hasil penelitian 

terdahulu: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No 
Nama /Tahun 

Penelitian 

Judul 

Penelitian 
Variabel Hasil Penelitian 

1 (Salsabila et 

al., 2024) 

Pengaruh 

Beban Kerja 

dan Stres Kerja 

terhadap 

Turnover 

Intention pada 

PT. Global 

Cool 

Variabel 

Dependen 

(Y)Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Beban Kerja 

dan Stres Kerja 

Beban kerja dan 

stres kerja 

merupakan faktor 

yang berkontribusi 

terhadap 

munculnya 

keinginan individu 

untuk 

mengundurkan diri 

dari pekerjaannya, 

baik ketika 

keduanya 

berpengaruh secara 

terpisah maupun 

secara simultan. 
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No 
Nama /Tahun 

Penelitian 

Judul 

Penelitian 
Variabel Hasil Penelitian 

2 (Lidiya 

Afriliani.S,20

25) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja dan 

Beban Kerja 

terhadap 

Turnover 

Intention pada 

PT Telkom 

Witel Bekasi 

Variabel 

Dependen 

(Y)  Turnover 

Intention 

Variabel 

Independen (X) 

Lingkungan 

Kerja dan 

Beban Kerja 

Lingkungan Kerja 

dan Beban Kerja 

secara simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

turnover intention 

3 (Widia 

Rosdianto 

,2023) 

Pengaruh Stres 

Kerja dan 

Komitmen 

Organisasi 

terhadap 

turnover 

intention pada 

karyawan PT 

Permodalan 

Nasioan 

Madani (Studi 

kasus cabang 

subang) 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Stres Kerja dan 

Komitmen 

Organisasi 

Secara parsial dan 

simultan stress 

kerja dan komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

turnover intention 

4 (Budiarti & 

Prayetno, 

2024) 
Pengaruh 

Beban Kerja 

dan Stres Kerja 

terhadap 

Turnover 

Intention di 

Instansi Badan 

Penyelenggara 

Jaminan 

Produk Halal 

Kota Jakarta 

Timur 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Beban Kerja 

dan Stres Kerja 

Beban kerja dan 

stres kerja 

memberikan 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

keinginan untuk 

berpindah 

pekerjaan, baik 

secara terpisah 

maupun 

bersamaan, 

keduanya 

berkontribusi 

89,5% berdasarkan 

hasil penelitian. 

5 (Nursalim ah 

& Oktafien, 

2023) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja dan Stres 

Kerja terhadap 

Turnover 

Intention PT. 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Lingkungan kerja 

dan stres kerja 

terbukti memiliki 

pengaruh yang 

signifikan terhadap 

kecenderungan 

karyawan untuk 
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No 
Nama /Tahun 

Penelitian 

Judul 

Penelitian 
Variabel Hasil Penelitian 

BPR Arthaguna 

Mandiri 

Lingkungan 

Kerja dan Stres 

Kerja 

berpindah 

pekerjaan.  

6 (Tungga 

Buana Irfana 

et al., 2024) Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja dan 

Konflik Kerja 

terhadap 

Turnover 

Intention pada 

PT Tayoh 

Sarana Sukses 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Lingkungan 

Kerja dan 

Konflik Kerja  

Baik dilihat secara 

terpisah (parsial) 

maupun secara 

bersamaan 

(simultan), kedua 

faktor tersebut 

memberikan 

kontribusi nyata 

terhadap 

munculnya niat 

untuk 

menginggalka n 

tempat kerja. 

7 (Ismi Asvin, 

2025) 

Pengaruh 

Beban Kerja 

dan 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Turnover 

Intention 

Karyawan 

Generasi Z 

pada UMKM 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Beban Kerja 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

Beban kerja 

memberikan 

pengaruh positif 

terhadap keinginan 

untuk berpindah 

pekerjaan, 

sedangkan 

lingkungan kerja 

memberikan 

pengaruh negatif 

terhadap Turnover 

Intention Karyawan 

Generasi Z pada 

UMKM 

8 (Ramadhani,H

. & 

Widarta,M., 

2025) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja, Beban 

Kerja Dan 

Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Turnover 

Intention Di 

Hamzah Batik 

Yogyakarta 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Lingkungan 

Kerja, Beban 

Kerja Dan 

Kepuasan 

Kerja 

Lingkungan kerja 

dan kepuasan kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

turnover 

intention,sedangka

n beban kerja  

berpengaruh positif  

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention 
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No 
Nama /Tahun 

Penelitian 

Judul 

Penelitian 
Variabel Hasil Penelitian 

9 (Mokhamat 

Atikurrohman 

et al.,2026) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan

, Beban Kerja, 

Budaya 

Organisasi, 

Lingkungan 

Kerja, Dan 

Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Turnover 

Intention 

Karyawan Di 

PT. Batam Aero 

Technic 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan

, Beban Kerja, 

Budaya 

Organisasi, 

Lingkungan 

Kerja, Dan 

Kepuasan 

Kerja 

gaya 

kepemimpinan, 

beban kerja, budaya 

organisasi, 

lingkungan kerja 

kepuasan kerja 

secara simultan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

10 (Handika 

Nurharfiansya

h & Wenny 

Desty 

Febrian,2025) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Beban Kerja 

dan 

Lingkungan 

Kerja Non Fisik 

terhadap 

Turnover 

Intention 

Karyawan 

(Studi pada PT 

XYZ (Mitra) 

Jakarta Selatan) 

Variabel 

Dependen (Y) 

Turnover 

Intention 

 

Variabel 

Independen (X) 

Kompensasi, 

Beban Kerja 

dan 

Lingkungan 

Kerja Non Fisik 

Kompensasi dan 

lingkungan kerja 

non-fisik 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention, 

sedangkan beban 

kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

turnover intention 

Sumber : Penulis, 2026 
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C. Kerangka Konseptual 

Hubungan antar variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada 

kerangka konseptual berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian 

 

Berdasarkan uraian kerangka berpikir, maka hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y) 

H0₁ : Lingkungan Kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention (Y). 

Hₐ₁: Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention (Y). 

 

TURNOVER 

INTENTION (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

LINGKUNGAN 

KERJA (X1) 

BEBAN KERJA (X2) 

H1 

H2 

H3 
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2. Beban Kerja (X2) berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y). 

H0₂: Beban Kerja (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention (Y). 

Hₐ₂: Beban Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention (Y). 

3. Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) berpengaruh terhadap 

Turnover Intention (Y). 

H0₃ : Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) tidak berpengaruh 

simultan terhadap Turnover Intention (Y). 

Hₐ₃: Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) berpengaruh secara  

simultan terhadap Turnover Intention (Y). 

D. Pengembangan Hipotesis  

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat 

mempengaruhi kenyamanan dan loyalitas karyawan dalam bekerja. Dalam 

Teori Job Demands-Resources (JD-R Model), lingkungan kerja termasuk ke 

dalam job resources yang berfungsi membantu karyawan mengurangi 

tekanan kerja, meningkatkan motivasi, serta menciptakan kenyamanan 

dalam bekerja. Lingkungan kerja yang baik, seperti hubungan kerja yang 

harmonis, komunikasi yang efektif, fasilitas kerja yang memadai, serta 

suasana kerja yang nyaman dapat meningkatkan keterikatan karyawan 

terhadap perusahaan sehingga menurunkan keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan (turnover intention). 
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Sebaliknya, apabila lingkungan kerja kurang mendukung, seperti 

hubungan kerja yang kurang harmonis, komunikasi yang buruk, serta 

kondisi kerja yang tidak nyaman, maka karyawan cenderung merasa tidak 

betah dan memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan lain. Hal ini sejalan 

dengan pendapat Bakker dan Demerouti (2017) yang menyatakan bahwa 

rendahnya job resources dapat meningkatkan stres kerja dan mendorong 

munculnya turnover intention pada karyawan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nursalimah & Oktafien (2023) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention karyawan. Penelitian lain oleh Ismi Asvin (2025) juga 

membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention, yang berarti semakin baik lingkungan kerja maka 

semakin rendah keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Berdasarkan teori dan hasil penelitian terdahulu tersebut, maka 

hipotesis pertama dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 

H1 : Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention karyawan di CV. Dwija Kreatif. 

2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

Beban kerja merupakan salah satu bentuk job demands dalam Teori 

JD-R yang dapat mempengaruhi kondisi fisik maupun psikologis karyawan. 

Beban kerja yang terlalu tinggi dapat menyebabkan kelelahan kerja, stres, 

tekanan kerja, serta menurunkan kenyamanan karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya. Apabila kondisi tersebut berlangsung secara terus-menerus, 
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maka dapat memunculkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan (turnover intention). 

Menurut Bakker dan Demerouti (2017), tingginya job demands yang 

tidak diimbangi dengan sumber daya pekerjaan yang memadai dapat 

meningkatkan risiko burnout dan keinginan untuk keluar dari pekerjaan. 

Dalam konteks penelitian ini, beban kerja yang tinggi seperti pekerjaan yang 

menumpuk, keterbatasan waktu, tuntutan pekerjaan yang tinggi, serta 

ketidakjelasan tugas diduga menjadi faktor yang mempengaruhi turnover 

intention karyawan di CV. Dwija Kreatif. 

Hasil penelitian Salsabila dkk. (2024) menunjukkan bahwa beban 

kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Penelitian 

Budiarti & Prayetno (2024) juga menemukan bahwa beban kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap turnover intention, yang berarti semakin tinggi 

beban kerja maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. 

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu tersebut, maka hipotesis 

kedua dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 

H2 : Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention karyawan di  CV. Dwija Kreatif. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Turnover 

Intention 

Turnover intention pada karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu 

faktor saja, tetapi dapat dipengaruhi secara bersama-sama oleh lingkungan 
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kerja dan beban kerja. Dalam Teori JD-R dijelaskan bahwa keseimbangan 

antara job resources dan job demands sangat menentukan kondisi psikologis 

serta kenyamanan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik dapat 

membantu karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan, sedangkan beban 

kerja yang terlalu tinggi dapat meningkatkan tekanan kerja dan 

memunculkan keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

Apabila perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman dan mendukung serta mengelola beban kerja secara proporsional, 

maka turnover intention karyawan dapat ditekan. Sebaliknya, lingkungan 

kerja yang kurang baik disertai beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan 

ketidaknyamanan kerja sehingga memperbesar kemungkinan karyawan 

memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Lidiya Afriliani (2025) menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian Ramadhani & 

Widarta (2025) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Berdasarkan teori dan hasil penelitian terdahulu tersebut, maka 

hipotesis ketiga dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 

H3 : Lingkungan Kerja dan Beban Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention karyawan di CV. Dwija Kreatif. 



 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah tempat penelitian atau wilayah generalisasi yang 

mempunyai jumlah dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Fauzi, 2020). Dalam 

penelitian ini,populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan CV. Dwija 

Kreatif yang berjumlah 33 orang yang bekerja secara langsung dibawah 

perusahaan dan berasal dari berbagai divisi serta jenjang jabatan. Pemilihan 

populasi ini didasarkan pada pertimbangan bahwa mereka memiliki 

pengetahuan, pengalaman, serta keterlibatan langsung terhadap isu atau 

fenomena yang sedang diteliti. Oleh karena itu, seluruh karyawan dipandang 

mampu menyampaikan informasi yang mencerminkan dan diperlukan untuk 

menjawab pertanyaan penelitian secara menyeluruh. 

Berdasarkan data perusahaan, jumlah karyawan CV. Dwija Kreatif yang 

menjadi populasi penelitian berjumlah 33 orang yang tersebar pada beberapa 

divisi dan jabatan. Adapun distribusi karyawan berdasarkan divisi/jabatan dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 3.1 Distribusi Karyawan CV. Dwija Kreatif berdasarkan Divisi/Jabatan 

No Divisi/Jabatan Jumlah 

1 HR & Internal Auditor 1 

2 Adm,Finance & Legal 2 

3 Content Creatof & Talent Host  7 

4 Customer Service & Marketing Juraganwearfacts  5 

5 Customer Srvice & Marketing Hageman 4 

6 Leader Produksi & Quality Control 7 

7 IT 1 

8 Warehouse & Ekspedisi 6 

Total 33 

Sumber: Data HRD CV. Dwija Kreatif, 2026 

Kemudian tahap berikutnya setelah menetapkan populasi adalah 

menentukan sampel. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut (Fauzi, 2020). Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh,yaitu teknik penentuan 

sampel dengan menggunakan seluruh anggota populasi sebagai bahan 

penelitian. Teknik ini digunakan karena jumlah populasi relatif kecil,sehingga 

seluruh populasi dapat dijadikan responden untuk memperoleh data yang lebih 

akurat dan menyeluruh. 

Namun,karena peneliti merupakan bagian dari populasi dan bertindak 

sebagai peneliti,maka peneliti tidak dijadikan sebagai responden. Dengan 

demikian ,jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 32 orang 

karyawan CV. Dwija Kreatif. 

“Sampel total adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel” (Fauzi, 2020). Teknik ini umumnya 

diterapkan ketika populasi relatif kecil, yaitu kurang dari 100 orang, karena 
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memungkinkan peneliti untuk memperoleh data yang komprehensif tanpa  

risiko bias akibat pemilihan sampel. 

Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh anggota 

populasi yang berjumlah 32 karyawan dengan metode teknik sampling jenuh 

karena populasi relatif terbatas. 

B. Sumber dan Teknik Pengumpulan Data 

Menurut Sugiyono (2019) Teknik pengumpulan data merupakan hal 

yang paling penting dalam sebuah penelitian, karena tujuan utama dalam sebuah 

penelitian merupakan mendapatkan data. Dalam penelitian ini,jenis data yang 

digunakan adalah data kuantitatif ,yaitu data yang diperoleh dalam bentuk 

angka yang dapat diolah secara statistik. 

Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data 

sekunder. Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 

responden melalui penyebaran kuesioner menggunakan media Google Form. 

Sedangkan data sekunder diperoleh dari berbagai sumber seperti buku,jurnal 

ilmiah,artikel,serta penelitian terdahulu yang relevan dengan topik penelitian. 

Adapun teknik pengumpulan data yang akan digunakan dalam 

penelitian ini meliputi :. 

1. Observasi 

Metode pertama yang digunakan yakni observasi yang dilaksanakan 

mengamati keadaan dan aktivitas yang berlangsung di lokasi penelitian. 
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2. Studi Kepustakaan 

Studi Kepustakaan adalah pengumpulan data sebagai kajian teori 

tentang Lingkungan Kerja, Beban Kerja dan Turnover Intention seperti 

jurnal, buku referensi, artikel-artikel, dan lain sebagainya. 

3. Kuesioner (Angket) 

Tujuan dari diterapkan metode kuesioner adalah untuk 

memanfaatkan jawaban yang diberikan untuk menilai elemen-elemen 

penelitian. Dengan menerapkan skala likert dan bentuk angket yang 

disebarkan berupa materi pertanyan yang berhubungan. 

C. Operasional Variabel 

Sebelum memasuki tahap penelitian, dari peneliti penting memastikan 

penelitian dapat diukur secara empiris, variabel-variabel dalam penelitian ini 

dijabarkan ke dalam indikator-indikator yang dapat diamati dan diukur secara 

sistematis sesuai dengan fokus dan tujuan yang telah ditetapkan. Variabel 

merupakan konsep yang dapat diukur dan dimodifikasi yang digunakan untuk 

mempresentasikan fenomena dalam penelitian (Marliana Susanti, 2024). 

Definisi operasional variabel mampu menetapkan aturan dan prosedur 

bagi penulis dalam menjalankan penelitian agar pengumpulan data dan analisis 

lebih terarah, fokus, konsisten dan efisien (Megasari & Latif, 2022). Sesuai 

dengan judul penelitian, maka dalam penelitian ini digunakan tiga variabel yaitu 

: Lingkungan Kerja, Beban Kerja dan Turnover Intention. Variabel dalam 

penelitian ini terdiri dari Variabel Bebas dan Variabel Terikat. 
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Operasionalisasi variabel merupakan penjabaran dari variabel-variabel 

penelitian, dimensi, dan indikator yang digunakan untuk mengukur variabel 

tersebut. Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat 

ditunjukkan pada tabel sebagai berikut : 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 

No Konsep Variabel Indikator Skala 

1 

Lingkungan Kerja (X1) 

“Lingkungan kerja merupakan 

segala sesuatu yang berada di 

sekitar pekerja dan mampu 

mempengaruhi pekerja dalam 

melakukan pekerjaannya” 

(Saefullah & Basrowi,2022) 

1.Hubungan Bekerja 

2. Komunikasi 

3. Kebersihan 

4. Penerangan Ruangan Kerja 

5. Keamanan kerja 

(Madjiju et al., 2022) 

Likert 

1-5 

2 

Beban Kerja (X2) 

“Beban Kerja mencakup 

semua aktivitas atau tugas 

yang harus diselesaikan dalam 

jangka waktu tertentu 

(Kadarisman,2023) 

1.Perubahan pekerjaan 

2. Peran tidak jelas 

3. Tuntutan pekerjaan 

4. Keterbatasan waktu 

5. Pekerjaan terlalu 

berlebihan 

6. Perbedaan kebijakan 

(Purwasih & Razak, 2024) 

Likert 

1-5 

3 

Turnover Intention (Y) 

“Turnover Intention Adalah 

niat atau keinginan seorang 

karyawan untuk berpindah 

atau keluar dari sebuah 

Perusahaan dengan cara yang 

sukarela,demi mendapatkan 

pekerjaan yang lebih baik dan 

lebih menjanjikan di masa 

depan” (Salimah,2021). 

1.Niat untuk keluar 

2. Niat untuk mencari 

pekerjaan lain 

3. Berpikir untuk keluar dari 

Perusahaan 

4. Kemungkinan 

mendapatkan pekerjaan lain 

(Purwasih&Razak, 2024) 

Likert 

1-5 

Sumber : Penulis, 2026 

Skala Likert adalah skala penelitian yang digunakan untuk mengukur 

sikap dan pendapat. Peneliti menerapkan kuesioner dalam penelitian ini, yang 

dirancang dengan menggunakan skala likert yang memiliki rentang nilai antara 

1 sampai 5. Pada Skala Likert responden diminta untuk melengkapi kuesioner 



 

30 

 

 

 

yang mengharuskan mereka untuk menunjukan tingkat persetujuannya terhadap 

serangkaian pertanyaan. 

Skala Likert adalah skala yang dapat digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang tentang suatu objek atau fenomena tertentu. 

Skala Likert memiliki dua bentuk pernyataan, yaitu: pernyataan positif dan 

negatif. Pernyataan positif diberi skor 5, 4, 3, 2, dan 1, sedangkan bentuk 

pernyataan negatif diberi skor 1, 2, 3, 4, dan 5 (Siregar, 2017). 

Tabel 3.3 Tabel Skala Likert 

No Simbol Keterangan Skor 

1 SS Sangat Setuju 5 

2 S Setuju 4 

3 N Netral 3 

4 TS Tidak Setuju 2 

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Siregar, 2017 

D. Teknik Analisis Data 

Penganalisisian data dilaksanakan dengan maksud menyusun serta 

menelaah data empiris yang diperolah melalui instrument survey. Tujuannya 

adalah untuk menjawab rumusan masalah dan penguji hipotesis. Analisis 

dilakukan dengan pendekatan deskriptif dan inferensial menggunakan bantuan 

IBM SPSS Statistics sehingga dapat disajikan dan diinterpretasikan secara 

sistematis,objektif,dan akurat. Menurut Sugiyono (2023),analisis data 

merupakan kegiatan mengorganisasi,mengelompokan,serta menyusun data 

secara terstruktur agar mudah dipahami dan memungkinkan penarikan 

Kesimpulan. Dalam konteks penelitian kuantitatif, analisis data difokuskan 

pada pengujian hipotesis yang telah dibentuk sesuai dengan landasaran teori dan 

temuan risest terdahulu.  
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1. Analisis Deskriptif  

Teknik analisis deskriptif ditujukan kepada pemberian deskripsi 

komprehensif mengenai data penelitian tanpa melalui proses penyemarataan 

terhadap populasi. Fokus utamanya adalah menyajikan fakta-fakta yang 

ditemukan selama pengamatan agar dapat dimengerti sebagaimana adanya 

sesuai dengan lingkup data yang tersedia,yaitu jawaban yang diberikan oleh 

responden (Sugiyono, 2019). Pada penelitian yang dilaksanakan ,analisis 

deskriptif difungsikan sebagai teknik pengolahan dan penyajian informasi 

yang didapatkan dari kuesioner,khususnya yang berkaitan dengan seluruh 

variabel penelitian. Diharapkan bahwa hasil pengolahan data deskriptif ini 

dapat memperlihatkan gambaran nyata mengenai respons responden 

terhadap variabel Lingkungan kerja, Beban Kerja,serta Turnover Intention 

pada karyawan di perusahaan CV. Dwija Kreatif.  

2. Uji Instrumen 

Instrumen penelitian adalah alat untuk mengukur nilai variabel 

kajian, dengan tujuan memperoleh data yang mendukung pelaksanaan 

penelitian. Instrumen yang digunakan adalah kuesioner, yang diberikan 

kepada responden sebagai sampel populasi. Hasil keabsahan penelitian 

sangat tergantung pada kualitas alat ukur, sehingga perlu dilakukan uji 

validitas dan uji reliabilitas. 

a. Uji validitas 

Uji validitas merupakan tahapan penting dalam menguji kualitas 

instrumen penelitian, yang berfungsi untuk mengukur sejauh mana 
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sebuah kuesioner memiliki keabsahan dalam mengungkapkan konsep 

atau variabel yang sebenarnya ingin diukur (Ghozali, 2018). Sebuah 

instrumen dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan yang terdapat 

di dalamnya relevan dan mampu menangkap karakteristik dari variabel 

yang diteliti. 

Pada penelitian ini, karena menggunakan skala Likert untuk 

mengukur variabel Lingkungan Kerja , Beban Kerja dan Turnover 

Intention. 

Kerja, maka teknik uji validitas yang diterapkan adalah uji 

korelasi Pearson Product Moment dengan rumus sebagai berikut: 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑛∑𝑥𝑦 − (∑𝑥)(∑𝑦)

√(𝑛∑𝑥2 − (∑𝑥)2)(𝑛∑𝑦2 − (∑𝑦)2)
 

Keterangan: 

rxy = Koefisien korelasi antara variabel X dan Y 

∑xy = Jumlah perkalian antara variabel X dan Y 

∑x = Jumlah skor dalam sebaran X 

∑y = Jumlah skor dalam sebaran Y 

∑ x2 = Jumlah dari kuadrat nilai X 

∑ y2 = Jumlah dari kuadrat nilai Y 

(∑ x)2 = Jumlah nilai X kemudian dikuadratkan 

(∑ y)2 = Jumlah nilai Y kemudian dikuadratkan 

n =  Banyaknya data. 

Kriteria pengambilan keputusan dalam uji validitas adalah 

sebagai berikut: 
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1) Jika nilai r hitung > r tabel dan nilai signifikansi (Sig.) < 0,05, maka 

item pernyataan dinyatakan valid. 

2) Jika nilai r hitung < r tabel dan nilai signifikansi (Sig.) > 0,05, maka 

item pernyataan dinyatakan tidak valid. 

Dengan demikian, setiap item pernyataan yang digunakan dalam 

penelitian harus memenuhi kriteria validitas agar dapat digunakan 

dalam proses pengumpulan data penelitian (Ghozali, 2018). 

b. Uji Reliabilitas  

Menurut Ghozali (2018), uji reliabilitas berfungsi sebagai alat 

untuk mengukur kuesioner yang berperan sebagai indikator bagi suatu 

variabel atau konstruk; dalam proses penelitian dan pengujian kuesioner, 

instrumen tersebut dapat dikategorikan sebagai reliabel atau berkualitas 

baik apabila jawaban yang diberikan oleh responden terhadap setiap 

pernyataan menunjukkan konsistensi pada berbagai waktu pengukuran. 

Pada penelitian ini, uji reliabilitas akan dilakukan terhadap 32 responden 

yang merupakan karyawan di CV. Dwija Kreatif, menggunakan 

serangkaian pertanyaan yang sebelumnya telah melalui tahap uji 

validitas dengan tujuan untuk mengetahui dan menetapkan tingkat 

reliabilitasnya, dan dengan menggunakan program SPSS Windows, 

suatu variabel akan dinyatakan memiliki reliabilitas jika memenuhi 

kriteria sebagai berikut: 

1) Jika nilai Cronbach Alpha > 0,70 maka reliabel 
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2) Jika nilai Cronbach Alpha < 0,70 maka tidak reliabel (Ghozali, 

2018) 

Berikut adalah rumus Cronbach Alpha : 

𝑟11 = (
𝑘

𝑘 − 1
)(1 −

∑𝜎𝑏
2

𝜎𝑡
2 ) 

Keterangan: 

r11  = koefisien reliabilitas instrumen 

k  = jumlah item pernyataan 

∑σ²b  = jumlah varians butir 

σ²t  = varians total 

3. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan analisis regresi, perlu dilakukan uji asumsi 

klasik untuk memastikan model regresi yang digunakan memenuhi syarat 

valid dan reliabel. Uji asumsi klasik yang dilakukan meliputi uji normalitas, 

uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menentukan apakah data variabel 

atau nilai residual pada model regresi mengikuti distribusi normal. 

Model regresi yang baik seharusnya memiliki distribusi data atau 

residual yang normal atau mendekati normal (Ghozali, 2018). Pada 

penelitian ini, uji normalitas dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-

Smirnov dengan tingkat signifikansi α = 0,05. Kriteria pengujiannya 

adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai probabilitas (sig) > 0,05, maka data berdistribusi normal. 



 

35 

 

 

 

2) Jika nilai probabilitas (sig) < 0,05, maka data tidak berdistribusi 

normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Korelasi yang erat atau hampir sempurna di antara variabel 

independen dikenal dengan istilah multikolinearitas. Model regresi yang 

baik seharusnya tidak mengandung korelasi antar variabel independen. 

Untuk mengetahui adanya atau tidaknya korelasi antar variabel dalam 

model regresi linier, dapat dilihat melalui kriteria berikut: 

1) Jika nilai toleransi > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka menunjukkan 

tidak terdapat multikolinearitas. 

2) Jika nilai toleransi < 0,10 dan nilai VIF > 10, maka menunjukkan 

terjadinya multikolinearitas (Ghozali, 2018). 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2018), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah terdapat ketidaksamaan varians residual antar 

pengamatan dalam model regresi. Homoskedastisitas terjadi ketika 

varians residual antar pengamatan tetap konsisten atau tidak berubah. 

Sebaliknya, heteroskedastisitas terjadi ketika varians residual tersebut 

berubah atau berbeda antar pengamatan. Homoskedastisitas merupakan 

salah satu ciri khas model regresi yang baik. Dalam penelitian ini, uji 

Glejser digunakan untuk mengevaluasi adanya heteroskedastisitas, yang 

menguji signifikansi hubungan antara nilai absolut residual dengan 

variabel independen. Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut: 



 

36 

 

 

 

1) Jika nilai probabilitas (sig) dari koefisien regresi pada uji glejser < 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa terjadi heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai probabilitas (sig) dari koefisien regresi pada uji glejser > 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Menurut Ghozali (2018), analisis regresi linier berganda digunakan 

untuk menentukan arah dan besarnya pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, analisis ini akan menguji 

besarnya pengaruh Lingkungan Kerja (X₁) dan Beban Kerja (X₂) terhadap 

Turnover Intention (Y). Analisis dilakukan dengan menggunakan program 

IBM SPSS Statistics, dengan rumus sebagai berikut: 

Y = ɑ + β1 X1 + β2 X2 + e 

Keterangan: 

Y = Turnover Intention 

ɑ = Konstanta 

X1 = Lingkungan Kerja 

X2 = Beban Kerja  

β1 = Koefisien regresi Lingkungan Kerja 

β2 = Koefisien regresi Beban Kerja  

e = Error (Kesalahan) 



 

37 

 

 

 

5. Pengujian Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t bertujuan untuk mengkaji pengaruh masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial (Ghozali, 

2018). Pada penelitian ini pengujian hipotesis menggunakan uji satu 

arah (one-tailed test), karena hipotesis penelitian telah memiliki arah 

hubungan yang jelas berdasarkan landasan teori. Variabel Lingkungan 

Kerja diduga berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, 

sedangkan variabel Beban Kerja diduga berpengaruh positif terhadap 

Turnover Intention. Menurut Ghozali (2018), uji satu arah (one-tailed 

test) digunakan apabila hipotesis penelitian telah menunjukkan arah 

hubungan (directional hypothesis), sehingga daerah penolakan hipotesis 

hanya berada pada satu sisi distribusi. 

Apabila nilai t hitung lebih besar dari t tabel, atau nilai 

signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka variabel independen tersebut 

memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Berikut 

adalah rumus uji t parsial: 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
𝛽𝑖

𝑆𝐸(𝛽𝑖)
 

Keterangan: 

𝛽𝑖 = Koefisien regresi variabel independen ke-i 

𝑆 𝐸 (𝛽𝑖) = Standar Error koefisien regresi variabel independen ke-i 

Nilai t tabel ditentukan berdasarkan derajat kebebasan (df = n − 

k − 1), dengan n merupakan jumlah sampel dan k merupakan jumlah 
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variabel independen pada tingkat signifikansi α = 0,05. Karena 

penelitian ini menggunakan uji satu arah (one-tailed test), maka nilai t 

tabel yang digunakan adalah nilai t pada pengujian satu sisi (one-tailed). 

Kriteria pengambilan Keputusan:  

1) Jika nilai signifikansi (one-tailed) ≤ 0,05 atau t hitung > t tabel, maka 

Hipotesis Alternatif (Ha) diterima dan Hipotesis Nol (H₀) ditolak. 

2) Jika nilai signifikansi (one-tailed) > 0,05 atau t hitung < t tabel, maka 

Hipotesis Alternatif (Ha) ditolak dan Hipotesis Nol (H₀) diterima. 

b. Uji Statistik f 

Secara prinsip, uji F digunakan untuk menguji apakah seluruh 

variabel independen yang dimasukkan dalam model secara bersama-

sama dapat memberikan pengaruh pada variabel dependen (Ghozali, 

2018). Dalam penelitian ini uji F dilakukan untuk mengukur pengaruh 

Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) terhadap Turnover 

Intention (Y) secara bersama-sama. 

Rumus Uji F: 

𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
𝑅2/𝑘

(1 − 𝑅2)/(𝑛 − 𝑘 − 1)
 

Keterangan: 

R2 = Koefisien Determinasi 

K = Jumlah Variabel Bebas 

n = Jumlah Sampel 

Kriteria pengambilan keputusan: 



 

39 

 

 

 

1) Jika Hipotesis Nol (H0) ditolak dan Hipotesis Alternatif (Hₐ) 

diterima, yaitu ketika nilai Fhitung > Ftabel atau nilai signifikansi ≤ 

0,05, maka variabel independen (Lingkungan Kerja dan Beban 

Kerja ) secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel dependen (Turnover Intention). 

2) Jika Hipotesis Nol (H0) diterima dan Hipotesis Alternatif (Hₐ) 

ditolak, yaitu ketika nilai Fhitung < Ftabel atau nilai signifikansi ≥ 

0,05, maka variabel independen secara bersama-sama tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Pada dasarnya, koefisien determinasi digunakan untuk 

menunjukkan seberapa besar kemampuan model regresi dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai R² yang rendah 

menunjukkan bahwa kemampuan variabel independen sangat terbatas 

dalam menjelaskan variasi variabel dependen (Ghozali, 2018). 

R² merupakan hasil kuadrat dari koefisien korelasi berganda, 

dengan nilai yang berkisar antara 0 hingga 1. Besarnya persentase 

pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel 

dependen dihitung dengan rumus: 

Rumus Koefisien Determinasi: 

D = R2 x 100% 

Keterangan: 

D = Besarnya persentase koefisien determinasi 
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R2 = Nilai koefisien determinasi dari hasil analisis 

 



 

 

BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Umum Objek Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada perusahaan CV. Dwija Kreatif yang 

merupakan perusahaan yang bergerak di bidang produksi pakaian kerja 

(wearpack). Perusahaan ini didirikan pada tahun 2018 dengan tujuan 

menyediakan produk pakaian kerja yang tidak hanya berfungsi sebagai 

pelindung,tetapi juga mampu mencerminkan identitas,kenyamanan,serta 

profesionalisme penggunanya .  

Kantor pusat CV. Dwija Kreatif beralamat di Jalan Landak Timur Nomor 

14,Kelurahan Mertasinga , Kecamatan Cilacap Utara, Kabupaten Cilacap. Pada 

awal berdirinya,perusahan ini menjalankan kegiatan operasional secara 

sederhana dengan jumlah tenaga kerja yang terbatas. Seiring dengan 

perkembangan perusahaan,jumlah tenaga kerja dan sistem operasional 

perusahaan terus mengalami peningkatan.  

Saat ini,CV. Dwija Kreatif telah berkembang menjadi perusahaan yang 

memiliki sistem operasional yang lebih terstruktur,didukung oleh berbagai 

divisi seperti HR, Marketing, Warehouse, Quality Control, Ekspedisi,dan 

Administrasi. Selain itu,perusahaan juga telah memiliki dua merek dagang 

resmi,yaitu juragan Wearfacts dan Hageman . 

Dalam menjalankan kegiatan usahanya, CV. Dwija Kreatif berkomitmen 

untuk menghasilkan produk yang inovatif dan berkualitas. Perusahaan juga 

menerapkan budaya kerja yang mengedepankan kekeluargaan,kolaborasi, dan 
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komunikasi terbuka guna menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi 

seluruh karyawan.  

B. Hasil Penelitian 

Pada bagian ini akan disajikan hasil analisis data mengenai Pengaruh 

Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y) 

pada karyawan CV. Dwija Kreatif . Data penelitian ini diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner kepada responden yang telah ditetapkan sesuai dengan 

kriteria penelitian. Analisis ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 

Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Turnover Intention ,baik secara 

parsial maupun simultan.  

Sebelum dilakukan analisis lebih lanjut,terlebih dahulu dilakukan 

analisis deskriptif untuk memberikan gambaran karakteristik jawaban 

responden terhadap masing-masing variabel penelitian. Analisis deskriptif 

digunakan untuk mengetahui kecenderungan jawaban responden terhadap 

variabel Lingkungan Kerja, Beban Kerja dan Turnover Intention.  

Selanjutnya ,instrument penelitian diuji melalui uji validitas dan uji 

reliabilitas untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan mampu 

mengukur variabel penelitian secara tepat dan konsisten. Selain itu ,dilakukan 

pula pengujian asumsi klasik yang meliputi uji normalitas,uji multikolinearitas, 

dan uji heteroskedastisitas. Pengujian tersebut dilakukan untuk memastikan 

bahwa data penelitian telah memenuhi persyaratan dalam analisis regresi linier 

berganda  
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Setelah seluruh persyaratan terpenuhi,selanjutnya dilakukan pengujian 

hipotesis dengan menggunakan Uji parsial (uji t), Uji simultan (uji f) ,serta 

analisis Koefisien determasi (R²). Seluruh proses analisis data dilakukan secara 

sistematis dengan bantuan program IBM SPSS Statistics. Hasil kemudian 

disajikan dalam bentuk tabel dan diinterpretasikan secara deskriptif guna 

memperoleh pemahaman terhadap hasil penelitian yang diperoleh.  

1. Karakteristik Responden 

Pada penelitian ini, peneliti memanfaatkan sejumlah informasi dasar 

responden seperti usia, jenis kelamin, tingkat Pendidikan,lama bekerja dan 

jabatan untuk membantu menggambarkan profil mereka secara lengkap. 

Informasi tersebut tidak hanya memperjelas responden ,tetapi juga 

memberikan konteks tambahna yang berguna dalam menafsirkan hasil 

analisis,khususnya saat melihat hubungan antara lingkungan kerja dan 

beban kerja dengan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan 

(Turnover Intention) .  

a. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Gambar 4.1 Diagaram Jenis Kelamin Responden 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 
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Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

Laki-Laki 18 56,3 % 

Perempuan 14 43,8% 

Total 32 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Berdasarkan Tabel 4.1, diketahui bahwa dari 32 responden, 

sebanyak 18 responden (56,3%) berjenis kelamin laki-laki dan 14 

responden (43,8%) berjenis kelamin perempuan. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah 

laki-laki. 

b. Karakteristik Berdasarkan Usia 

 

Gambar 4.2 Diagram Usia Responden 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Tabel 4.2 Usia Responden 

Usia Frekuensi Persentase (%) 

<20 tahun 0 0% 

20-30 tahun 27 84,4% 

>30 tahun 5 15,6% 

Total 32 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Berdasarkan Tabel 4.2, diketahui bahwa dari 32 responden, tidak 

terdapat responden yang berusia kurang dari 20 tahun (0%). Sebanyak 
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27 responden (84,4%) berada pada rentang usia 20–30 tahun, sedangkan 

5 responden (15,6%) berusia lebih dari 30 tahun. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini 

berada pada rentang usia 20–30 tahun. 

c. Karakteristik berdasarkan Pendidikan terakhir  

 

Gambar 4.3 Diagram Usia Responden 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%) 

SMA/Sederajat 24 75% 

S1 8 25% 

S2 0 0% 

Total 32 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Berdasarkan Tabel 4.3, diketahui bahwa dari 32 responden, 

sebanyak 24 responden (75%) memiliki pendidikan terakhir 

SMA/sederajat, 8 responden (25%) memiliki pendidikan terakhir S1, 

dan tidak terdapat responden dengan pendidikan terakhir S2. Dengan 

demikian, mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki 

pendidikan terakhir SMA/sederajat. 
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d. Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 

 

Gambar 4.4 Diagram Lama Bekerja Responden 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 

< 1 tahun 5 15,6% 

1-5 tahun 23 71,9% 

>5 tahun 4 12,5% 

Total 32 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Berdasarkan Tabel 4.4, diketahui bahwa dari 32 responden, 

sebanyak 5 responden (15,6%) memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun, 

23 responden (71,9%) memiliki masa kerja 1–5 tahun, dan 4 responden 

(12,5%) memiliki masa kerja lebih dari 5 tahun. Dengan demikian, 

mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki masa kerja 1–5 

tahun. 



 

47 

 

 

e. Karakteristik Berdasarkan Divisi/Jabatan 

 

Gambar 4.5 Diagram Divisi/Jabatan Responden 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Tabel 4.5 Divisi/Jabatan Responden 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

HR & Internal Auditor 1 3,1% 

Adm, Finance & Legal 2 6,3% 

Content Creator & Talent Host 7 21,9% 

Customer Service & Marketing 

Juraganwearfacts 

4 12,5% 

Customer Service & Marketing 

Hageman 

4 12,5% 

Leader Produksi & Quality 

Control 

7 21,9% 

IT 1 3,1% 

Warehouse & Ekspedisi 6 18,8% 

Total 32 100% 

Sumber : Hasil Kuesioner Penulis, 2026 

Berdasarkan Tabel 4.5, diketahui bahwa responden berasal dari 

berbagai divisi di CV Dwija Kreatif. Divisi dengan jumlah responden 

terbanyak adalah Content Creator & Talent Host dan Leader Produksi & 

Quality Control, masing-masing sebanyak 7 responden (21,9%). 

Selanjutnya Warehouse & Ekspedisi sebanyak 6 responden (18,8%), 

Customer Service & Marketing Juraganwearfacts serta Customer 

Service & Marketing Hageman masing-masing sebanyak 4 responden 
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(12,5%), Adm, Finance & Legal sebanyak 2 responden (6,3%), 

sedangkan HR & Internal Auditor dan IT masing-masing sebanyak 1 

responden (3,1%). 

2. Uji Analisis Deskriptif  

Tujuan dari penerapan analisis deskriptif yaitu menyajikan 

gambaran statistik data yang mencakup angka terendah,tertinggi,rata-

rata,serta deviasi standar. Evaluasi ini dilaksanakan untuk semua 

variabel,yaitu Lingkungan Kerja (X1),Beban Kerja (X2),dan Turnover 

Intention (Y) . Analisis deskriptif yang dihasilkan dapat diamati dalam tabel 

4.6 sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Hasil Analisis Deskriptif 

 

Berdasarkan Tabel 4.6, dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Variabel Lingkungan Kerja (X1) mencatat nilai minimum 

sebesar 28 dan nilai maksimum sebesar 50, dengan nilai rata-rata (mean) 

sebesar 38,34 serta standar deviasi sebesar 6,030. Nilai rata-rata yang 

lebih besar daripada standar deviasi menunjukkan bahwa penyebaran 

data relatif baik dan tidak menunjukkan penyimpangan yang ekstrem. 

Hal ini menunjukkan bahwa jawaban responden mengenai lingkungan 
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kerja cenderung konsisten dan tidak memiliki perbedaan yang terlalu 

jauh. 

b. Variabel Beban Kerja (X2) 

Variabel Beban Kerja (X2) mencatat nilai minimum sebesar 12 

dan nilai maksimum sebesar 52, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 

33,06 serta standar deviasi sebesar 10,192. Nilai rata-rata yang lebih 

besar daripada standar deviasi menunjukkan bahwa penyebaran data 

masih tergolong baik dan tidak menunjukkan penyimpangan yang 

ekstrem. Meskipun demikian, terdapat perbedaan penilaian responden 

terhadap beban kerja, namun perbedaan tersebut masih dalam batas 

yang wajar. 

c. Variabel Turnover Intention (Y) 

Variabel Turnover Intention (Y) mencatat nilai minimum sebesar 

8 dan nilai maksimum sebesar 35, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 

21,38 serta standar deviasi sebesar 6,857. Nilai rata-rata yang lebih besar 

daripada standar deviasi menunjukkan bahwa penyebaran data tidak 

menunjukkan penyimpangan yang ekstrem. Hal ini menunjukkan bahwa 

jawaban responden mengenai turnover intention cenderung konsisten 

dan tidak memiliki perbedaan yang terlalu jauh antarresponden. 

d. Kesimpulan 

Kesimpulan secara keseluruhan, hasil analisis deskriptif 

menunjukkan bahwa ketiga variabel penelitian memiliki nilai rata-rata 

(mean) yang lebih besar daripada nilai standar deviasinya. Hal tersebut 



 

50 

 

 

menunjukkan bahwa penyebaran data pada setiap variabel tergolong 

baik dan tidak menunjukkan penyimpangan yang ekstrem, sehingga data 

layak digunakan untuk analisis pada tahap selanjutnya. 

3. Uji Instrumen 

a. Uji Validitas  

Pengujian ini diterapkan guna mengevaluasi keabsahan 

kuesioner sebagai alat ukur. Tahapan ini mengukur ketepatan setiap butir 

pernyataan dalam mempresentasikan variabel yang dikaji secara akurat 

(Ghozali, 2018). Syarat validitas terpenuhi apabila perolehan r hitung 

melampuai r tabel dengan tingkat signifikansi 5%. Merujuk pada 

perhitungan derajat bebas (df) = n-2= 32-2= 30,sehingga r tabel di angka 

0,349. Dengan demikian, suatu butir pernyataan dinyatakan valid 

apabila memiliki nilai r hitung lebih besar daripada r tabel (0,349). 

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X1)  

Item pertanyaan r hitung r tabel keterangan 

X1.1 0,792 0,349 Valid 

X1.2 0,850 0,349 Valid 

X1.3 0,682 0,349 Valid 

X1.4 0,711 0,349 Valid 

X1.5 0,720 0,349 Valid 

X1.6 0,787 0,349 Valid 

X1.7 0,764 0,349 Valid 

X1.8 0,680 0,349 Valid 

X1.9 0,646 0,349 Valid 

X1.10 0,745 0,349 Valid 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 4.7, seluruh item 

pertanyaan variabel Lingkungan Kerja (X1) memperoleh nilai r hitung 

yang lebih besar daripada r tabel (0,349). Nilai r hitung berada pada 
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rentang 0,646 sampai dengan 0,850, sehingga seluruh item dinyatakan 

valid. Dengan demikian, seluruh butir pertanyaan pada variabel 

Lingkungan Kerja (X1) mampu mengukur variabel yang diteliti dan 

layak digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Beban Kerja (X2)  

Item pertanyaan r hitung r tabel keterangan 

X2.1 0,799 0,349 Valid 

X2.2 0,793 0,349 Valid 

X2.3 0,715 0,349 Valid 

X2.4 0,749 0,349 Valid 

X2.5 0,893 0,349 Valid 

X2.6 0,919 0,349 Valid 

X2.7 0,780 0,349 Valid 

X2.8 0,768 0,349 Valid 

X2.9 0,912 0,349 Valid 

X2.10 0,851 0,349 Valid 

X2.11 0,833 0,349 Valid 

X2.12 0,864 0,349 Valid 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 4.8, seluruh item 

pertanyaan variabel Beban Kerja (X2) memperoleh nilai r hitung yang 

lebih besar daripada r tabel (0,349). Nilai r hitung berada pada rentang 

0,715 sampai dengan 0,919, sehingga seluruh item dinyatakan valid. 

Dengan demikian, seluruh butir pertanyaan pada variabel Beban Kerja 

(X2) mampu mengukur variabel yang diteliti dan layak digunakan 

dalam penelitian ini. 
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Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Turnover Intention (Y) 

Item pertanyaan r hitung r tabel keterangan 

Y.1 0,943 0,349 Valid 

Y.2 0,903 0,349 Valid 

Y.3 0,939 0,349 Valid 

Y.4 0,795 0,349 Valid 

Y.5 0,940 0,349 Valid 

Y.6 0,930 0,349 Valid 

Y.7 0,683 0,349 Valid 

Y.8 0,785 0,349 Valid 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 4.9, seluruh item 

pertanyaan variabel Turnover Intention (Y) memperoleh nilai r hitung 

yang lebih besar daripada r tabel (0,349). Nilai r hitung berada pada 

rentang 0,683 sampai dengan 0,943, sehingga seluruh item dinyatakan 

valid. Dengan demikian, seluruh butir pertanyaan pada variabel 

Turnover Intention (Y) mampu mengukur variabel yang diteliti dan 

layak digunakan dalam penelitian ini. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi 

instrumen penelitian dalam mengukur variabel yang diteliti. Instrumen 

yang reliabel menunjukkan bahwa setiap butir pertanyaan mampu 

memberikan hasil pengukuran yang konsisten, sehingga dapat dipercaya 

sebagai alat pengumpulan data dalam penelitian. Pengujian reliabilitas 

pada penelitian ini dilakukan menggunakan metode Cronbach's Alpha 

dengan bantuan program IBM SPSS Statistics versi 24. Menurut 

Ghozali (2018), suatu instrumen penelitian dinyatakan reliabel apabila 

memiliki nilai Cronbach's Alpha > 0,70. Hasil uji reliabilitas pada 
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variabel Lingkungan Kerja (X1), Beban Kerja (X2), dan Turnover 

Intention (Y) disajikan pada Tabel 4.10. 

Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian  

No Variabel 
Cronbach’s 

Aplha 
Kriteria Keterangan 

1. Lingkungan Kerja 0,904 > 0,70 Reliabel 

2. Beban Kerja 0,957 > 0,70 Reliabel 

3. Turnover Intention 0,954 > 0,70 Reliabel 

 

Berdasarkan Tabel 4.10, diketahui bahwa variabel Lingkungan 

Kerja (X1) memperoleh nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,904, variabel 

Beban Kerja (X2) sebesar 0,957, dan variabel Turnover Intention (Y) 

sebesar 0,954. Ketiga variabel tersebut memiliki nilai Cronbach's Alpha 

lebih besar dari 0,70 sehingga dinyatakan reliabel. Hal ini menunjukkan 

bahwa seluruh butir pertanyaan yang digunakan dalam penelitian 

memiliki tingkat konsistensi yang baik, sehingga layak digunakan 

sebagai instrumen penelitian dan dapat dilanjutkan pada tahap pengujian 

berikutnya. 

4. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas  

Berdasarkan Ghozali (2018),uji normalitas dilaksanakan dengan 

maksud mengidentifikasi penyebaran normal pada variabel residual di 

dalam model regresi. Analisis ini dimplementasikan dengan pendekatan 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test yang didukung oleh program 

SPSS.  
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Syarat uji normalitas menetapkan bahwa sebaran data dinilai 

normal apabila perolehan (Asymp. Sig. 2-tailed) Sig. >0,05. Apabila 

pengujian yang dihasilkan tidak mencapai 0,05, maka sebaran data tidak 

mengikuti pola normal .  

Tabel 4.11 Hasil Uji Normalitas 

 

Merujuk pada Tabel 4.11, hasil uji normalitas menggunakan 

metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari taraf 

signifikansi 0,05 (0,200 > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa data 

residual berdistribusi normal. Terpenuhinya asumsi normalitas ini 

menunjukkan bahwa model regresi linear berganda telah memenuhi 

salah satu asumsi klasik sehingga dapat digunakan untuk pengujian 

selanjutnya. 

b. Uji Multikolinearitas  

Pengujian ini bertujuan untuk memastikan bahwa tidak terdapat 

keterkaitan bermakna antar variabel bebas. Model yang ideal 
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mensyaratkan tidak adanya hubungan linear yang kuat antar variabel 

bebas. Pengujian ini diterapkan dengan merujuk pada parameter 

Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF),yang modelnya dinilai 

bebas dari persoalan multikolinearitas apabila perolehan Tolerance 

melampaui 0,10 dan VIF di bawah 10 (Ghozali,2018). 

Tabel 4.12 Hasil Uji Multikolinearitas  

 

Merujuk pada hasil pengujian yang diperoleh, didapatkan: 

1) Perolehan nilai Tolerance variabel Lingkungan Kerja (X1) sebesar 

0,795 (> 0,10), sedangkan nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

sebesar 1,258 (< 10). Temuan tersebut menunjukkan bahwa tidak 

terdapat gejala multikolinearitas pada variabel Lingkungan Kerja 

(X1).  

2) Perolehan nilai Tolerance variabel Beban Kerja (X2) sebesar 0,795 

(> 0,10), sedangkan nilai Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 

1,258 (< 10). Temuan tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat 

gejala multikolinearitas pada variabel Beban Kerja (X2).  

Merujuk pada temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

seluruh variabel independen menghasilkan nilai Tolerance > 0,10 dan 

nilai VIF < 10. Dengan demikian, model penelitian yang diterapkan 
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tidak mempunyai persoalan multikolinearitas, sehingga layak untuk 

dilanjutkan pada pengujian berikutnya. 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Pengujian ini dilakukan untuk mendeteksi keberagaman residual 

yang tidak konsisten antar observasi. Sebuah model regresi yang valid 

harus sesuai dengan syarat homoskedastisitas. Penelitian yang 

dilakukan menerapkan Uji Glejser berbantuan SPSS sebagai alat 

deteksi, dengan kriteria bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas apabila 

perolehan signifikansi (Sig.) melebihi 0,05.  

Tabel 4.13 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Merujuk pada hasil pengujian yang diperoleh, didapatkan: 

1) Perolehan nilai signifikansi variabel Lingkungan Kerja (X1) sebesar 

0,329 (> 0,05). Temuan tersebut menunjukkan bahwa tidak 

ditemukan gejala heteroskedastisitas pada variabel Lingkungan 

Kerja (X1).  

2) Perolehan nilai signifikansi variabel Beban Kerja (X2) sebesar 0,086 

(> 0,05). Temuan tersebut menunjukkan bahwa tidak ditemukan 

gejala heteroskedastisitas pada variabel Beban Kerja (X2). 

Merujuk pada temuan tersebut, maka semua variabel bebas 

menghasilkan perolehan signifikansi melampaui 0,05. Oleh karena 
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itu,model penelitian yang diterapkan tidak mempunyai persoalan 

heteroskedastisitas dan sesuai dengan syarat homoskedastisitas, serta 

layak untuk diaplikasikan pada analisis regresi linear berganda.  

5. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear bergadan berfungsi menjadi pemeta pengaruh 

Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) sebagai predictor terhadap 

Turnover Intention (Y). Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk 

memahami kekuatan hubungan antarvariabel tersebut sesuai dengan data 

yang diperoleh melalui IBM SPSS Statistics. Berikut pengujian yang 

dihasilkan : 

Tabel 4.14 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut, diperoleh persamaan regresi 

sebagai berikut : 

Y = 33,390 − 0,533X₁ + 0,255X₂ + e 

Interpretasi yang dihasilkan dari persamaan tersebut,yaitu : 

a. Konstanta (α) menghasilkan koefisien sebesar 33,390 dengan perolehan 

p-value sebesar 0,000 (< 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa ketika 

variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) dianggap 
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konstan atau bernilai nol, maka nilai Turnover Intention diperkirakan 

sebesar 33,390. Konstanta tersebut juga signifikan secara statistik. 

b. Variabel Lingkungan Kerja (X1) memperoleh Koefisien sebesar -0,533 

dan p-value sebesar 0,003 (<0,05). Hubungan yang bernilai negatif 

menunjukan bahwa setiap peningkatan lingkungan kerja sebesar satu 

satuan akan menurunkan Turnover Intention 0,533 satuan dengan 

asumsi variabel lain tetap. Temuan tersebut mengartikan bahwa 

Lingkungan kerja menjadi determinan yang memberikan pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention.  

c. Variabel Beban Kerja (X2) memperoleh koefisien sebesar 0,255 dan p-

value sebesar 0,013 (< 0,05). Hubungan yang bernilai positif 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan Beban Kerja sebesar satu 

satuan akan meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,255 satuan, 

dengan asumsi variabel lain tetap. Temuan tersebut mengartikan bahwa 

Beban Kerja menjadi determinan yang memberikan pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Temuan yang dihasilkan membuktikan bahwa koefisien regresi 

variabel Beban Kerja lebih besar dibandingkan koefisien regresi variabel 

Lingkungan Kerja (0,255 > -0,533). Hal tersebut menunjukkan bahwa 

Beban Kerja merupakan variabel yang memiliki pengaruh positif terhadap 

Turnover Intention, sedangkan Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 

negatif terhadap Turnover Intention. 
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6. Uji Hipotesis  

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t (parsial) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) secara parsial 

berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y). Pada penelitian ini 

pengujian hipotesis menggunakan uji satu arah (one-tailed test) karena 

hipotesis penelitian telah memiliki arah hubungan yang jelas 

berdasarkan landasan teori. Menurut Ghozali (2018), uji satu arah 

digunakan apabila hipotesis penelitian telah menunjukkan arah 

hubungan (directional hypothesis), sehingga pengujian dilakukan pada 

satu sisi distribusi. Output SPSS menyajikan nilai signifikansi dua arah 

(Sig. 2-tailed), sehingga untuk memperoleh nilai signifikansi satu arah 

dilakukan dengan membagi nilai Sig. (2-tailed) menjadi dua. 

Selanjutnya nilai signifikansi one-tailed dibandingkan dengan taraf 

signifikansi sebesar 5% (α = 0,05). Hasil uji t dalam penelitian ini 

disajikan pada Tabel 4.15 berikut.  

Tabel 4.15 Uji Parsial (Uji t) 
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Peroleha t tabel ditentukan berdasarkan derajat kebebasan (df = 

n − k − 1), dengan jumlah sampel (n) sebanyak 32 dan jumlah variabel 

independen (k) sebanyak 2 sehingga diperoleh:: 

df= 32-2-1=29 

Pada taraf signifikansi 5% (α = 0,05) untuk pengujian satu arah 

(one-tailed) dengan df = 29 diperoleh nilai t tabel sebesar 1,699. 

Berdasarkan hasil uji parsial diperoleh hasil sebagai berikut.:  

1) Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) 

Perolehan nilai t hitung variabel Lingkungan Kerja sebesar -

3,266, sedangkan nilai t tabel sebesar 1,699. Output SPSS 

menunjukkan nilai signifikansi dua arah (Sig. 2-tailed) sebesar 

0,003. Karena penelitian ini menggunakan uji satu arah (one-tailed 

test), maka nilai signifikansi one-tailed diperoleh dengan membagi 

nilai signifikansi dua arah menjadi dua, yaitu sebesar 0,0015 (0,003 

: 2). Nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga H1 diterima dan H0 

ditolak. Temuan tersebut menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

2) Pengaruh Beban Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y)  

Perolehan nilai t hitung variabel Beban Kerja sebesar 2,640, 

sedangkan nilai t tabel sebesar 1,699. Output SPSS menunjukkan 

nilai signifikansi dua arah (Sig. 2-tailed) sebesar 0,013. Karena 

penelitian ini menggunakan uji satu arah (one-tailed test), maka nilai 

signifikansi one-tailed diperoleh dengan membagi nilai signifikansi 
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dua arah menjadi dua, yaitu sebesar 0,0065 (0,013 : 2). Nilai tersebut 

lebih kecil dari 0,05 sehingga H2 diterima dan H0 ditolak. Temuan 

tersebut menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention. 

Berdasarkan hasil uji parsial menggunakan uji satu arah (one-

tailed test), dapat disimpulkan bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian 

ini diterima. Variabel Lingkungan Kerja terbukti berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Turnover Intention, sedangkan variabel Beban 

Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention.  

b. Uji Pengaruh Simultan (Uji F)  

Pengujian ini diterapkan guna mengevaluasi dampak kolektif 

dari semua variabel bebas terhadap variabel (Ghozali,2018). Pada 

penelitian yang dilaksanakan ,uji F digunakan untuk mengkaji dampak 

kolektif dari kedua variabel bebas untuk satu variabel terikat.  

Prosedur analisis dilakukan melalui perbandingan perolehan F 

hitung terhadap F tabel serta melihat Sig. pada level 5%= (α=0,05). 

Model regresi dianggap signifikan ketika perolehan Sig. <0,05 dan F 

hitung > F tabel.  
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Tabel 4.16 Hasil Uji Pengaruh Simultan (Uji F) 

 

Merujuk pada tabel 4.16 ,diperolah nilai F hitung sebesar 16,003 

dengan nilai signifikansi (p-value) 0,000 (<0,05).  

Derajat kebebasan dalam studi ini,yaitu : 

1) df1 =k=2 

2) df2 = 32 − 2 − 1 = 29 

3) Perolehan F tabel sebesar 3,33 diperolah pada taraf signifikansi 5% 

(α=0,05) dengan df1=2 dan df2= 29 

Merujuk pada temuan uji ANOVA, angka F hitung (16,003) 

tercatat lebih besar daripada F tabel (3,33) disertai nilai signifikansi 

sebesar 0,000 (< 0,05). Hasil tersebut membuktikan bahwa variabel 

Lingkungan Kerja dan Beban Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention. Dengan demikian, hipotesis 

yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja dan Beban Kerja secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap Turnover Intention dapat diterima. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Uji koefisien determinasi (R²) bertujuan untuk mengidentifikasi 

besarnya kontribusi seluruh variabel bebas dalam menjelaskan 

keragaman variabel terikat. Penelitian ini mengacu pada nilai Adjusted 



 

63 

 

 

R Square karena model regresi yang digunakan memiliki lebih dari satu 

variabel bebas. Penggunaan Adjusted R Square bertujuan untuk 

memberikan nilai koefisien determinasi yang telah disesuaikan sehingga 

mampu meminimalkan bias dalam pengukuran kemampuan model. 

Hasil uji koefisien determinasi (R²) disajikan pada Tabel 4.17 sebagai 

berikut. 

Tabel 4.17 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) 

 

Merujuk pada temuan tabel Model Summary, tercatat perolahan 

Adjusted R Square berada di angka 0,492 . Angka ini mempresentasikan 

bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) secara 

kolektif mampu memperjelas 49,2% keragaman Turnover Intention. 

Sementara 50,8% lainnya diperjelas melalui determinan luar yang bukan 

bagian dari analisis ini.  

 

C. Pembahasan 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diketahui bahwa variabel 

Lingkungan Kerja (X1) memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,003 atau 

lebih kecil dari 0,05 (0,003 < 0,05), dengan nilai koefisien regresi sebesar -

0,533. Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H₁) diterima, 
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sehingga dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Turnover Intention pada karyawan CV. Dwija 

Kreatif. Artinya, semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan, maka semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Sebaliknya, apabila lingkungan kerja kurang kondusif, maka 

kecenderungan turnover intention akan meningkat. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan Teori Job Demands-Resources 

(JD-R Model) yang dikemukakan oleh Bakker dan Demerouti (2017). 

Dalam teori tersebut dijelaskan bahwa lingkungan kerja merupakan bagian 

dari job resources, yaitu sumber daya pekerjaan yang mampu meningkatkan 

motivasi, keterikatan kerja (work engagement), serta mengurangi dampak 

negatif dari tuntutan pekerjaan (job demands). Lingkungan kerja yang 

nyaman, hubungan kerja yang harmonis, komunikasi yang baik, serta 

dukungan dari atasan maupun rekan kerja mampu menciptakan rasa aman 

dan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Sebaliknya, 

apabila sumber daya pekerjaan tersebut kurang memadai, maka karyawan 

cenderung mengalami ketidaknyamanan dalam bekerja sehingga 

meningkatkan keinginan untuk mencari pekerjaan di tempat lain. 

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh 

Lidiya Afriliani (2025) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian 

Ismi Asvin (2025) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik 

mampu menurunkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 
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Selain itu, penelitian Handika Nurharfiansyah dan Wenny Desty Febrian 

(2025) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja nonfisik memberikan 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Dengan 

demikian, hasil penelitian ini semakin memperkuat bahwa lingkungan kerja 

merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi keinginan 

karyawan untuk tetap bertahan di dalam organisasi. 

Kondisi tersebut juga sesuai dengan keadaan yang terjadi di CV. 

Dwija Kreatif. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, mayoritas 

responden memberikan penilaian yang baik terhadap lingkungan kerja. Hal 

ini menunjukkan bahwa hubungan antarpegawai, komunikasi, kenyamanan 

lingkungan kerja, serta kondisi tempat kerja telah memberikan kontribusi 

positif terhadap kenyamanan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 

Oleh karena itu, semakin baik lingkungan kerja yang diciptakan oleh 

perusahaan, maka kecenderungan turnover intention karyawan akan 

semakin rendah. 

2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diketahui bahwa variabel Beban 

Kerja (X2) memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,013, yaitu lebih kecil 

dari 0,05 (0,013 < 0,05), dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,255. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa hipotesis kedua (H₂) diterima. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention pada karyawan CV. Dwija Kreatif. 

Artinya, semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka 
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semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki keinginan 

meninggalkan perusahaan. 

Hasil penelitian ini mendukung Teori Job Demands-Resources (JD-

R Model) yang menjelaskan bahwa beban kerja merupakan bagian dari job 

demands. Beban kerja yang tinggi akan meningkatkan tekanan kerja, 

kelelahan fisik maupun mental, serta menguras energi karyawan dalam 

menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan. Apabila kondisi tersebut berlangsung 

secara terus-menerus tanpa diimbangi dengan sumber daya pekerjaan (job 

resources) yang memadai, maka akan meningkatkan stres kerja, 

menurunkan motivasi, dan pada akhirnya meningkatkan turnover intention. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Salsabila dkk. (2024) 

yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Penelitian Budiarti dan Prayetno (2024), Ramadhani dan 

Widarta (2025), serta Ismi Asvin (2025) juga menunjukkan bahwa semakin 

tinggi beban kerja yang diterima karyawan, maka semakin tinggi pula 

kecenderungan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa beban kerja merupakan salah satu faktor yang perlu 

diperhatikan oleh perusahaan dalam upaya menurunkan tingkat turnover 

intention. 

Pada CV. Dwija Kreatif, tingginya beban kerja dapat disebabkan 

oleh banyaknya tugas yang harus diselesaikan dalam waktu yang terbatas, 

target pekerjaan yang cukup tinggi, serta pembagian pekerjaan yang 

terkadang belum merata. Kondisi tersebut dapat menyebabkan karyawan 
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mengalami kelelahan baik secara fisik maupun mental sehingga 

memunculkan keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap 

memiliki beban kerja yang lebih ringan. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Turnover 

Intention 

Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), diperoleh nilai F hitung 

sebesar 16,003 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, yang berarti lebih 

kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Selain itu, nilai F hitung juga lebih besar 

dibandingkan nilai F tabel sebesar 3,33, sehingga hipotesis ketiga (H₃) 

diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja 

dan Beban Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention pada karyawan CV. Dwija Kreatif. 

Temuan tersebut sejalan dengan Teori Job Demands-Resources (JD-

R Model) yang menjelaskan bahwa perilaku karyawan dalam organisasi 

dipengaruhi oleh keseimbangan antara job resources dan job demands. 

Lingkungan kerja yang baik sebagai job resources mampu meningkatkan 

motivasi, kenyamanan, dan keterikatan kerja, sedangkan beban kerja 

sebagai job demands dapat meningkatkan tekanan kerja apabila tidak 

dikelola dengan baik. Oleh karena itu, keseimbangan antara kedua faktor 

tersebut sangat menentukan tinggi rendahnya turnover intention pada 

karyawan. 

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Lidiya Afriliani 

(2025) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja dan beban kerja secara 
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simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel memiliki kontribusi 

yang saling melengkapi dalam menjelaskan munculnya turnover intention 

pada karyawan. 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted 

R Square sebesar 0,492. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel 

Lingkungan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) secara bersama-sama mampu 

menjelaskan 49,2% variasi Turnover Intention pada karyawan CV. Dwija 

Kreatif. Sementara itu, 50,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti kompensasi, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, stres kerja, 

kesempatan pengembangan karier, serta peluang kerja eksternal. Hal ini 

sejalan dengan pendapat Robbins dan Judge (2017) yang menyatakan 

bahwa keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi dipengaruhi 

oleh berbagai faktor organisasi maupun individu, seperti kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, stres kerja, kepemimpinan, dan peluang kerja 

eksternal. Selain itu, Mobley (2011) menjelaskan bahwa turnover intention 

merupakan kecenderungan seorang karyawan untuk meninggalkan 

organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai kondisi dalam organisasi maupun 

faktor individu. Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

masih terdapat faktor-faktor lain di luar Lingkungan Kerja dan Beban Kerja 

yang berpotensi memengaruhi Turnover Intention pada karyawan CV. 

Dwija Kreatif.. 
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Secara praktis, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa upaya 

perusahaan dalam menurunkan turnover intention tidak cukup hanya 

dengan memperbaiki lingkungan kerja ataupun hanya mengurangi beban 

kerja secara terpisah. Kedua faktor tersebut perlu dikelola secara bersamaan 

agar tercipta kondisi kerja yang nyaman, produktif, dan mampu 

meningkatkan loyalitas karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus 

meningkatkan kualitas lingkungan kerja melalui komunikasi yang lebih 

efektif, hubungan kerja yang harmonis, serta fasilitas kerja yang memadai, 

sekaligus melakukan evaluasi terhadap pembagian beban kerja agar lebih 

seimbang sesuai dengan kapasitas masing-masing karyawan. 

 



 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan  

Merujuk pada rangkaian penelitian yang telah dilaksanakan pada 

karyawan CV. Dwija Kreatif mengenai pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban 

Kerja terhadap Turnover Intention, penelitian ini dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner kepada 32 responden yang kemudian dianalisis menggunakan regresi 

linear berganda dengan bantuan IBM SPSS Statistics versi 24. Berdasarkan 

hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka 

dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention pada karyawan CV. Dwija Kreatif. Hasil uji t menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,003 (<0,05) dengan koefisien regresi sebesar -0,533, 

sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, baik dari 

aspek hubungan kerja, komunikasi, kenyamanan, maupun fasilitas kerja, 

maka semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan 

(turnover intention). 

2. Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 

pada karyawan CV. Dwija Kreatif. Hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi 

sebesar 0,013 (<0,05) dengan koefisien regresi sebesar 0,255, sehingga 

hipotesis kedua (H2) diterima. Temuan tersebut menunjukkan bahwa 

semakin tinggi beban kerja yang diterima karyawan, seperti banyaknya 
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tugas, keterbatasan waktu, dan tingginya tuntutan pekerjaan, maka semakin 

tinggi pula keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

3. Lingkungan Kerja dan Beban Kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention pada karyawan CV. Dwija Kreatif. Hasil uji F 

menunjukkan bahwa Fhitung sebesar 16,003 lebih besar daripada Ftabel 

sebesar 3,33 dengan nilai signifikansi 0,000 (<0,05), sehingga hipotesis 

ketiga (H3) diterima. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,492 menunjukkan 

bahwa variabel Lingkungan Kerja dan Beban Kerja mampu menjelaskan 

49,2% variasi Turnover Intention, sedangkan 50,8% sisanya dipengaruhi 

oleh faktor lain di luar model penelitian. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini membuktikan bahwa Turnover 

Intention pada karyawan CV. Dwija Kreatif dipengaruhi oleh kondisi 

lingkungan kerja dan beban kerja. Lingkungan kerja yang kondusif mampu 

menekan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, sedangkan 

beban kerja yang tinggi cenderung meningkatkan turnover intention. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu menjaga keseimbangan antara penyediaan job 

resources melalui lingkungan kerja yang baik dan pengelolaan job demands 

melalui pembagian beban kerja yang proporsional sebagaimana dijelaskan 

dalam Teori Job Demands-Resources (JD-R Model). 

B. Saran 

1. Bagi Perusahaan 

a. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kualitas lingkungan kerja 

dengan menciptakan hubungan kerja yang lebih harmonis, komunikasi 
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yang lebih efektif, serta suasana kerja yang nyaman sehingga mampu 

menekan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

b. Perusahaan diharapkan melakukan evaluasi terhadap pembagian beban 

kerja agar lebih proporsional sesuai dengan kemampuan dan tanggung 

jawab masing-masing karyawan. Selain itu, perusahaan dapat 

mempertimbangkan penambahan sumber daya manusia pada bagian 

yang memiliki beban kerja tinggi sehingga pekerjaan dapat terselesaikan 

secara lebih efektif. 

c. Perusahaan juga diharapkan memperhatikan faktor-faktor lain yang 

berpotensi memengaruhi Turnover Intention, seperti kompensasi, 

kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, maupun 

peluang pengembangan karier agar loyalitas karyawan semakin 

meningkat. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain 

yang diduga memengaruhi Turnover Intention, seperti kompensasi, 

kepuasan kerja, komitmen organisasi, gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, stres kerja, kesempatan pengembangan karier, serta peluang 

kerja eksternal. Hal tersebut didasarkan pada hasil penelitian ini yang 

menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja dan Beban Kerja hanya 

mampu menjelaskan sebesar 49,2% variasi Turnover Intention, sedangkan 

50,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar penelitian ini. 

Robbins dan Judge (2017) menyatakan bahwa keinginan karyawan untuk 
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meninggalkan organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor organisasi 

maupun individu, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, stres kerja, 

kepemimpinan, dan peluang kerja eksternal. Selain itu, Mobley (2011) 

menjelaskan bahwa turnover intention merupakan kecenderungan seorang 

karyawan untuk meninggalkan organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai 

kondisi dalam organisasi maupun faktor individu. Oleh karena itu, 

penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengkaji variabel-variabel tersebut 

agar mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai 

faktor-faktor yang memengaruhi Turnover Intention. Selain itu, penelitian 

selanjutnya juga dapat dilakukan pada perusahaan lain dengan jumlah 

responden yang lebih besar sehingga hasil penelitian memiliki tingkat 

generalisasi yang lebih baik.. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

 

KUESIONER PENELITIAN 

 

Dengan Hormat, 

Nama : Dian Islamiyati 

NIM : 22BH50002  

 

Saya Dian Islamiyati, mahasiswa Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi 

Universitas Nahdlatul Ulama Al Ghazali Cilacap. Saat ini saya sedang melakukan 

penelitian skripsi dengan judul: 

 

"Pengaruh Lingkungan Kerja dan Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

Karyawan CV. Dwija Kreatif." 

 

Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktu mengisi 

kuesioner ini sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. Seluruh informasi yang 

diberikan bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. 

Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/i, saya ucapkan terima kasih. 

 

 

Hormat saya, 

 

 

 

Dian Islamiyati 
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Petunjuk Pengisian 

• Bacalah setiap pernyataan dengan teliti. 

• Berikan jawaban sesuai kondisi dan pengalaman yang sebenarnya. 

• Beri tanda (✓) pada salah satu jawaban yang sesuai dengan pendapat 

Anda. 

• Pastikan seluruh pertanyaan telah dijawab. 

Keterangan Skala Penilaian :  

STS = Sangat Tidak Setuju (1) 

TS = Tidak Setuju (2) 

N = Netral (3)  

S = Setuju (4) 

SS = Sangat Setuju (5) 

 

Mohon isi data diri berikut sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. 

Seluruh data responden bersifat rahasia, tidak akan dipublikasikan dan hanya 

digunakan untuk kepentingan penelitian. 

1. Jenis Kelamin 

☐ Laki-laki 

☐ Perempuan 

2. Usia 

☐ < 20 tahun 

☐ 20–30 tahun 

☐ > 30 tahun 

3. Lama Bekerja 

☐ < 1 tahun 

☐ 1–5 tahun 

☐ > 5 tahun 
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4. Pendidikan Terakhir 

☐ SMA/Sederajat 

☐ S1 

☐ S2 

5. Divisi/Jabatan 

☐ HR & Internal Auditor 

☐ Adm, Finance & Legal 

☐ Content Creator & Talent Host 

☐ Customer Service & Marketing Juraganwearfacts 

☐ Customer Service & Marketing Hageman 

☐ Leader Produksi & Quality Control 

☐ IT 

☐ Warehouse & Ekspedisi 

 

1. Lingkungan Kerja (X1) 

No Indikator Pernyataan 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 

Hubungan 

kerja 

Saya merasa hubungan dengan 

rekan kerja di perusahaan ini 

sangat baik dan saling 

mendukung. 

     

2 Hubungan antara saya dengan 

atasan saya di perusahaan ini 

terjalin dengan komunikasi yang 

terbuka dan positif. 

     

3 

Komunikasi 

Komunikasi di perusahaan ini 

berjalan dengan lancar dan 

informasi mudah didapatkan. 

     

4 Saya merasa terinformasi dengan 

baik tentang kebijakan dan 

keputusan penting perusahaan. 

     

5 

Kebersihan 

Lingkungan kerja di perusahaan 

ini selalu terjaga kebersihannya. 

     

6 Saya merasa nyaman bekerja di 

sini karena kebersihan di ruang 
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No Indikator Pernyataan 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

kerja selalu diperhatikan. 

7 

Penerangan 

ruang kerja 

Penerangan di ruang kerja saya 

cukup terang dan tidak membuat 

mata cepat lelah. 

     

8 Ruang kerja di perusahaan ini 

memiliki pencahayaan 

     

9 

Keamanan 

kerja 

Saya merasa aman bekerja di 

perusahaan ini karena 

perusahaan sudah menyediakan 

fasilitas keamanan yang 

memadai. 

     

10 Keamanan di lingkungan kerja 

selalu diperhatikan, sehingga 

saya merasa tenang saat bekerja. 

     

Sumber: Diadaptasi dari Lidiya Afriliani.S (2025) 

 

2. Beban Kerja (X2)  

No Indikator Pernyataan 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 

Perubahan 

pekerjaan 

Saya merasa pekerjaan saya sering 

berubah tanpa pemberitahuan yang 

jelas. 

     

2 Perubahan dalam pekerjaan saya di 

perusahaan ini seringkali membuat saya 

merasa bingung dan tidak siap. 

     

3 

Peran tidak 

jelas 

Saya merasa peran saya di perusahaan 

ini tidak selalu jelas, sering kali terjadi 

kebingungannya. 

     

4 Tanggung jawab saya di tempat kerja 

kadang tidak dijelaskan dengan jelas, 

sehingga membingungkan saya. 

     

5 

Tuntutan 

perusahaan 

Tuntutan pekerjaan yang diberikan 

perusahaan sering kali terasa terlalu 

tinggi dan sulit dipenuhi. 

     

6 Saya merasa perusahaan menuntut lebih 

banyak dari kapasitas saya, yang 

membuat saya merasa terbebani. 

     

7 
Keterbatasan 

waktu 

Saya sering merasa kesulitan untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya tepat 

waktu karena keterbatasan waktu. 
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No Indikator Pernyataan 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

8 Waktu yang diberikan untuk 

menyelesaikan tugas di perusahaan ini 

seringkali tidak cukup. 

     

9 

Pekerjaan 

terlalu 

berlebihan 

Saya merasa pekerjaan yang diberikan 

perusahaan seringkali terlalu banyak 

dan membuat saya kewalahan. 

     

10 Tugas yang saya terima di perusahaan 

ini terkadang melebihi kapasitas yang 

saya mampu. 

     

11 

Perbedaan 

kebijakan 

Perbedaan kebijakan di perusahaan ini 

sering kali membuat saya bingung dalam 

menjalankan pekerjaan. 

     

12 Kebijakan yang diterapkan di 

perusahaan ini kadang-kadang tidak 

konsisten, sehingga sulit untuk diikuti. 

     

Sumber: Diadaptasi dari Lidiya Afriliani.S (2025) 

 

 

3. Turnover Intention (Y) 

No Indikator Pernyataan 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 
S (4) 

SS 

(5) 

1 

Niat untuk 

keluar 

Saya sering berpikir untuk 

meninggalkan pekerjaan saya 

saat ini. 

     

2 Saya merasa tidak puas dengan 

pekerjaan saya dan mulai 

mempertimbangkan untuk 

keluar dari perusahaan. 

     

3 

Niat untuk 

mencari 

pekerjaan lain 

Saya sedang 

mempertimbangkan untuk 

mencari pekerjaan baru yang 

lebih sesuai dengan kebutuhan 

saya. 

     

4 Saya merasa pekerjaan saya saat 

ini tidak memenuhi harapan, dan 

saya mulai mencari peluang 

kerja lain. 

     

5 Saya sering memikirkan untuk 

berhenti bekerja di perusahaan 
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No Indikator Pernyataan 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 
S (4) 

SS 

(5) 

Berpikir untuk 

keluar dari 

perusahaan 

ini karena alasan pribadi atau 

profesional. 

6 Ada kalanya saya merasa 

perusahaan ini tidak lagi cocok 

dengan saya, dan saya 

mempertimbangkan untuk 

keluar. 

     

7 

Kemungkinan 

mendapatkan 

pekerjaan lain 

Saya merasa memiliki peluang 

besar untuk mendapatkan 

pekerjaan lain jika saya 

memutuskan untuk 

meninggalkan perusahaan ini. 

     

8 Saya percaya bahwa jika saya 

mencari pekerjaan baru, saya 

akan dapat menemukan 

pekerjaan yang lebih baik di luar 

perusahaan ini. 

     

Sumber: Diadaptasi dari Lidiya Afriliani.S (2025)
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Lampiran 2. Data Tabulasi Responden 
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Lampiran 3. Hasil Output SPSS 24 for Windows 

Hasil Uji Validitas Variabel X1 
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Hasil Uji Validitas Variabel X2 
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Hasil Uji Validitas Variabel Y 
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Hasil Uji Reliabilitas X1 

 

 

 

Hasil Uji Reliabilitas X2 

 

 

 

Hasil Uji Reliabilitas Y 
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Lampiran 4. r tabel, t tabel,dan f tabel  

r tabel  

 

 



 

89 

 

 

t tabel  
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f tabel  
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Lampiran 5. Dokumentasi  
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Lampiran 6. Biodata Penulis  

BIODATA PENULIS 

 

Dian Islamiyati adalah penulis skripsi ini. Penulis dilahirkan di Cilacap pada 

tanggal 27 Juni 2000. Penulis merupakan putri dari pasangan Bapak Parminto dan 

Ibu Samirah yang bertempat tinggal di Jalan Perkutut RT 002/RW 001, Desa 

Ciwuni, Kecamatan Kesugihan, Kabupaten Cilacap, Jawa Tengah. 

Penulis menyelesaikan pendidikan menengah kejuruan di SMK Diponegoro 2 

Rawalo dengan jurusan Administrasi Perkantoran dan lulus pada tahun 2018. Pada 
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Fakultas Ekonomi, Universitas Nahdlatul Ulama Al Ghazali Cilacap. 

Selama menempuh pendidikan di perguruan tinggi, penulis juga bekerja sebagai 

Customer Service & Marketing di CV. Dwija Kreatif. Melalui penyusunan skripsi 
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