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ABSTRAK 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Lingkungan Kerja Non Fisik  

Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT. Sanjorie  

Jasa Sarana Pekanbaru Pekanbaru 

 

Oleh:  

MARLYN DWI ANDRY 

NIM. 11970124976 

 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru Pekanbaru. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah kepuasan kerja dan 

lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru Pekanbaru adapun sampel dalam 

penelitian ini sebanyak 67 orang karyawan dengan menggunakan metode sensus 

atau sampling jenuh. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif 

dengan menggunakan program SPSS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

secara parsial kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention karyawan, lingkungan kerja non fisik secara parsial 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan dan 

secara simultan kepuasan kerja serta lingkungan kerja non fisik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan pada PT. Sanjorie Jasa 

Sarana Pekanbaru Pekanbaru. Besaran pengaruhnya sebesar 58,8% sedangkan 

sisanya sebesar 41,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam 

penelitian ini. 

 

Kata Kunci :  Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja Non Fisik, Turnover 

Intention  
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ABSTRACT 

The Influence Of Job Satisfaction And Non-Physical Work Environment  

On Turnover Intention At Employees Of PT. Sanjorie Services Facilities 

Pekanbaru 

 

 

MARLYN DWI ANDRY 

NIM. 11970124976 

 

This research was conducted at PT. Sanjorie Services Facilities Pekanbaru. The 

purpose of this study was to determine whether job satisfaction and non-physical 

work environment affect turnover intention of employees at PT. Sanjorie services 

facility Pekanbaru., while the sample in this study were 67 employees using the 

census or saturated sampling method. This study used a quantitative descriptive 

method using the SPSS program. The results of this study indicate that partially 

job satisfaction has a negative and significant effect on employee turnover 

intention, the non-physical work environment partially has a negative and 

significant effect on employee turnover intention and simultaneously job 

satisfaction and non-physical work environment have a positive and significant 

effect on employee turnover intention at PT. Sanjorie services facility Pekanbaru. 

The magnitude of the effect is 58.8% while the remaining 41.2% is influenced by 

other variables not used in this study. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Non-Physical Work Environment, Turnover 

Intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Turnover Intention yang tinggi serta meningkat akan menciptakan dampak 

negatif bagi perusahaan karena menyebabkan kondisi ketidakstabilan tenaga 

kerja seperti menurunnya produktifitas karyawan dan meningkatkan biaya 

sumber daya manusia. Perusahaan perlu mencegah turnover dengan mengurangi 

tingkat keinginan karyawan untuk berpindah dan Perusahaan harus sangat 

memperhatikan dan meminimalisir tingkat turnover intention karyawan yang 

terus meningkat dari waktu ke waktu. Menurut (Robbins 2015) turnover 

intention adalah kecenderungan atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki 

kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan baik secara sukarela maupun tidak 

sukarela yang disebabkan karena kurang menariknya pekerjaan saat ini dan 

tersedianya alternatif  pekerjaan lain.  

Penelitian ini mengambil objek penelitian di PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru merupakan Perusahaan yang bergerak di bidang jasa penyedia Tenaga 

Kerja salah satunya jasa pramusaji pelayanan gizi yang penempatannya di Rumah 

sakit umum daerah arifin achmad provinsi Riau. PT. Sanjorie Jasa Sarana 

merupakan kontraktor RSUD Arifin achmad provinsi Riau sehingga seluruh 

karyawan menjadi kebijakan PT.Sanjorie Jasa Sarana. Sampai saat ini semakin 

banyak rumah sakit yang bersaing untuk meningkatkan kualitas mereka, baik dari 

segi pelayanan maupun sarana dan prasarana yang mereka miliki. Namun, hal 

yang perlu diperhatikan untuk ditingkatkan yaitu kualitas sumber daya 
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manusianya (SDM) di bidang jasa pramusaji pelayanan gizi Sehingga, harus 

dipastikan SDM di bidang jasa pramusaji pelayanan gizi dikelola dengan sebaik 

mungkin agar mampu memberikan jasa secara optimal. Pengelolaan rumah sakit 

secara baik dan optimal terhadap karyawannya, salah satunya SDM di bidang jasa 

pramusaji pelayanan gizi memberikan nilai positif bagi rumah sakit, sehingga 

tujuan perusahaan dapat tercapai. Jika tujuan perusahaan dapat tercapai, tentu saja 

hal ini memberikan kepuasan bagi karyawan rumah sakit dan mereka akan 

selalu bekerja dengan baik karena merasa senang dalam menyelesaikan pekerjaan 

mereka. 

Berikut data jumlah karyawan yang dimiliki oleh PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru pada tabel berikut: 

Tabel 1.1  

Jumlah Karyawan pada PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru  

Tahun (2017- 2021) 

 

No 

 

Tahun 

Jumlah   

Karyawan 

Laki-laki 

Jumlah 

Karyawan 

Perempuan 

 

Jumlah Karyawan 

1 2017 30 32 62 

2 2018 32 31 63 

3 2019 33 33 66 

4 2020 33 33 66 

5 2021 34 33 67 

Sumber: PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru, (2022) 

Berdasarkan tabel 1.1 maka dapat dilihat keseluruhan jumlah tenaga kerja 

yang dimiliki PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru hingga saat ini berjumlah 67 

orang. Pada penelitian ini peneliti meneliti keseluruhan tenaga kerja bagian jasa 

pramusaji pelayanan gizi  yang dimiliki oleh PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru. 
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Tabel 1.2 

 Data Jabatan Karyawan pada PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru  

Tahun (2021) 

No. Jabatan 

Jumlah Karyawan 

Keterangan Karyawan  

Laki-laki 

Karyawan  

Perempuan 

1 Ahli Gizi 3 4 7 

2 Pramusaji 19 31 50 

3 Koki 7 3 10 

4 Total Karyawan 29 38 67 

Sumber: PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru (2022) 

Dari tabel 1.2 dapat diketahui bahwa jabatan yang ada di PT. Sanjorie Jasa 

Sarana Pekanbaru Terdiri dari Ahli Gizi  yaitu 5 orang , Pramusaji yaitu 50 orang 

dan Koki yaitu 10 orang. 

Menurut (Wibowo 2014) Kepuasan Kerja adalah tingkat perasaan senang 

seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat 

pekerjaannya yang di pengaruhi oleh kondisi fisik maupun kondisi psikologis 

tempat ia bekerja. Karena kepuasan kerja adalah masalah pandangan yang 

dianggap penting bagi individu karyawan dan setiap pekerja memhiliki 

kepribadian atau karakteristik yang berlainan maka tinggi rendahnya tingkat 

kepuasan kerjanya pun berlainan pula tergantung kesesuaian antara yang 

diharapkan dengan kenyataan, Kepuasaan kerja dapat dilihat dari keluar dan 

masuknya karyawan. Kepuasan yang dirasakan karyawan akan mempengaruhi 

pemikirannya untuk keluar dari perusahaan tersebut secara sukarela maupun tidak 

sukarela yang disebabkan karena kurang menariknya pekerjaan saat ini yang dan 

tersedianya alternatif  pekerjaan lain. 

Hal ini diperkuat dengan adanya data keluar masuk, yakni sebagai berikut: 
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Tabel 1.3 

 Data Keluar dan Masuk Karyawan pada PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru Tahun (2017-2021) 

No Tahun 

Jumlah 

Karyawan  

Awal Tahun 

Jumlah Karyawan Jumlah 

Karyawan 

Akhir 

Tahun  

Jumlah 

rata-rata 

Karyawan 

Tingkat 

LTO (%) Masuk  Keluar  

1 2017 64 4 2 62 63 3,12% 

2 2018 65 6 4 63 64 6,25% 

3 2019 69 8 5 66 67,5 7,4% 

4 2020 71 12 7 66 68,5 10,21% 

5 2021 71 14 10 67 69 14,49% 

Sumber : PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru, (2022) 

Berdasarkan yang dilihat pada tabel 3, PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru  

mengalami peningkatan jumlah karyawan yang keluar dari tahun 2017 sampai 

dengan tahun 2021. Presentase dalam perhitungan Labour Turn Over karyawan 

PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru mengalami peningkatan apalagi jika melihat 

presentase Turnover pada tahun 2017 yaitu 3,12% sedangkan persentase 

Turnover pada tahun 2021 mencapai 14,49% dengan jumlah karyawan yang 

keluar mencapai 10 karyawan. Hasi LTO dapat dilihat bahwa Tingkat Turnover 

yang terjadi pada karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru dinilai tinggi 

saat tahun 2021 melebihi standar normal Turnover. Apabila persentase turnover 

di suatu perusahaan melebihi 10 % dapat diartikan bahwa turnover intention atau 

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan yang bersangkutan dapat 

dikatakan tinggi Menurut Fahrizal dkk dalam (Putra and Mujiati 2019). 

Kepuasan kerja merupakan hal yang sangat berpengaruh dimiliki individu 

dalam bekerja. Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap 

pekerjaannya. Ini terlihat dalam sikap positif karyawan melakukan pekerjaan dan 

segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. pihak management harus 
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selalu memonitor kepuasan kerja, karena hal ini dapat mempengaruhi tingkat 

absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah 

personalia vital lainnya. 

Hal ini diperkuat dengan adanya data tingkat absensi, yakni sebagai berikut 

 

Tabel 1.4 

Tingkat Absensi Karyawan pada PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru 

Tahun (2017-2021) 

Sumber : PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru (2022) 

Dari Tabel 1.4 dapat di ketahui bahwa tingkat absensi karyawan setiap 

tahun, yaitu pada tahun 2017 dengan jumlah presentase 18,3%, pada tahun 2018 

dengan jumlah presentase 19,6%, pada tahun 2019 dengan jumlah presentase 

21,2%, pada tahun 2020 dengan jumlah 22,4%, dan pada tahun 2021 dengan 

jumlah presentase 24,05%.  Karyawan akan menunjukkan komitmennya untuk 

tetap loyal ada perusahaan jika kepuasan kerja diperolehnya, sementara 

ketidakpuasan akan berpengaruh pada keluarnya karyawan, tingkat kehadiran 

yang rendah serta sikap negatif lainnya. Ketidakpuasan kerja sering 

diidentifikasikan sebagai salah satu alasan penyebab turnover intention. Apabila 

kesempatan untuk pindah kerja tersebut tidak tersedia atau yang tersedia tidak 

lebih menarik dari yang sekarang dimiliki, maka secara emosional dan mental 

akan menyebabkan karyawan sering datang terlambat, sering bolos, kurang 

No Tahun 
Jumlah 

Karyawan   

Hari 

Kerja 

Absensi Karyawan/ 

Tahun 
Jumlah 

Absensi 

Persentase 

(%) 
Izin Alpa  

1 2017 62 316 18 40 58 18,3% 

2 2018 63 316 19 43 62 19,6% 

3 2019 66 316 20 47 67 21,2% 

4 2020 66 316 22 49 71 22,4% 

5 2021 67 316 21 55 76 24,05% 
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antusias atau kurang memiliki keinginan untuk berusaha dengan baik. Tingginya 

tingkat turnover intention dapat berdampak negatif bagi perusahaan karena 

menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja, menurunnya 

produktivitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif, serta berdampak pada 

hilangnya waktu dan kesempatan untuk memanfaatkan peluang. 

Berdasarkan informasi yang di dapat penulis oleh bapak Dahlan selaku 

Pengawas yaitu terkait Kepuasan Kerja adalah masih banyak terlihat seperti 

banyaknya karyawan yang izin dan  karyawan yang sering tidak hadir tanpa kabar 

sehingga kinerja karyawan kurang efektif dan efisien dalam penggunaan jam 

kerja. Yang disebabkan kenyamanan yang kurang dan kondisi lingkungan kerja 

seperti hubungan atasan dan rekan kerja yang tidak harmonis, rekan kerja yang 

tidak saling memberi dukungan dan bekerja sama. 

Kepuasan kerja akan membantu organisasi dan mengurangi jumlah 

pengeluaran. Karyawan yang terpenuhi kepuasannya tidak  hanya baik  bagi 

organisasi dalam menekan  jumlah pengeluaran terkait bisnis tetapi  juga  

mengurangi keinginan  karyawan untuk pergi  dari organisasi  yang  dengan  

demikian akan mengurangi omset. (Soni Pariascana, De, and Trisnawati 2022) 

Lingkungan kerja non fisik dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja non fisik tidak 

melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja 

non fisik mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang melakukan 

proses produksi tersebut.  Apabila lingkungan kerja karyawan tersebut sangat 

nyaman, maka para karyawan pun akan sangat senang dalam melakukan 
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pekerjaannya. Apabila mereka di lingkungan yang sangat tidak nyaman tentu saja 

setiap karyawan tidak dapat bekerja dengan baik dan dapat memperoleh kepuasan 

kerja yang mereka inginkan. Akibatnya bukan hanya dirasakan oleh karyawan, 

tetapi juga perusahaan/organisasi tempat karyawan itu bekerja. Sanjoko dan 

Nugraheni (2015) melakukan penelitian dengan hasil yang menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja non fisik terhadap 

turnover intention. Karena adanya hubungan antar karyawan dan atasan yang 

harmonis maka mempengaruhi perilaku karyawan yaitu tetap bekerja di 

perusahaan sehingga berpengaruh pada rendahnya keinginan untuk keluar dari 

perusahaan. 

Berdasarkan informasi yang di dapat oleh bapak Dahlan selaku Pengawas 

menjelaskan secara rinci bahwa alasan karyawan ingin mengundurkan diri 

disebabkan kurang harmonisnya hubungan seperti kurang menghargai sesama 

rekan kerja ketika datang suatu masalah banyak karyawan yang menuding 

kesalahan bukan mencari jalan keluar, suasana kerja yang kurang menyenangkan 

seperti terjadinya konflik sesama rekan kerja dikarenakan salah paham atas 

penyampaian rekan kerja yang kurang jelas lalu ketika adanya pergantian shift 

kerja ada tugas dan tanggung jawab yang belum dikerjakan oleh shift sebelumnya 

dan sering kali tidak dikomunikasikan ke shift berikutnya yang membuat 

hubungan kerja antar karyawan kurang harmonis. serta hubungan kerja antar 

karyawan dengan pimpinan seperti keluhan yang dirasakan karyawan tidak 

tersampaikan langsung dengan pimpinan. 
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Kemudian  penulis ingin membuktikan  terkait hubungan  antara  

lingkungan  kerja terhadap  turnover  intention, Hasil penelitian (Rijasawitri,dkk 

2022) mengatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh negatif serta 

signifikan terhadap turnover intention.  

Berdasarkan uraian serta fenomena yang telah dipaparkan maka penulis 

tertarik mengangkat masalah ini menjadi sebuah penelitian dengan judul 

“PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA NON 

FISIK TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN PT. 

SANJORIE JASA SARANA PEKANBARU”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah disampaikan, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini ialah sebagai berikut: 

1. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention pada 

karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru? 

2. Apakah Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh berpengaruh terhadap 

Turnover Intention pada karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru? 

3. Apakah Kepuasan Kerja serta Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh 

terhadap Turnover Intention karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disampaikan diatas, maka tujuan 

dari penelitian ini ialah sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

Intention pada karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap 

Turnover Intention pada karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja serta Lingkungan Kerja 

Non Fisik berpengaruh terhadap Turnover Intention karyawan PT. 

Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian yang akan dilaksanakan ini yaitu sebagai 

berikut: 

a. Bagi Penulis, hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk 

menambah pengetahuan serta pemahaman mengenai Kepuasan Kerja dan 

Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Turnover Intention  karyawan 

serta sebagai salah satu syarat dalam menyelesaikan program S1 dalam 

perkuliahan. 

b. Bagi Perusahaan, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 

informasi bagi perusahaan maupun pihak-pihak yang berkepentingan 

untuk mengetahui arti pentingnya kepuasan kerja, lingkungan kerja non 

fisik sehingga dapat mengurangi turnover intention. 

c. Bagi Peneliti selanjutmya, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai 

bahan perbandingan dari penelitian sebelumnya dan sebagai referensi 

untuk penelitian selanjutnya. 
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1.5 Sistematika Penulisan 

Secara umum pembahasan proposal ini dibagi menjadi enam bab lalu dibagi 

menjadi beberapa sub bab, secara sistematika penulisannya ialah sebagai berikut: 

BAB I  : PENDAHULUAN 

Dalam bab ini di sampaikan latar belakang masalah, rumusan 

masalah, tujuan penelitian dan manfaat penelitian serta 

sistematika penulisan diuraikan. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Dalam bab ini menjelaskan tentang landasan teori yang 

mendukung pemecahan masalah penelitian, sehingga dapat 

disimpulkan hipotesis serta variabel penelitian, penelitian 

terdahulu dan pandangan Islam terhadap variabel tersebut. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Dalam bab ini akan menjelaskan tentang lokasi dan waktu 

penelitian, sumber dan jenis data, populasi dan sampel, teknik 

pengumpulan data dan metode analisis data. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

Pada bab ini akan menjelaskan secara singkat sejarah perusahaan, 

struktur perusahaan serta tugas dan tanggung jawab dalam 

perusahaan. 

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Dalam bab ini merupakan bab yang menjelaskan tentang hasil 

penelitian dan pembahasan yang diperoleh selama penelitian 
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tentang pengaruh kepuasan kerja dan lingkungan kerja non fisik 

terhadap turnover intention. 

BAB VI : PENUTUP 

Dalam bab ini menguraikan tentang kesimpulan dan saran yang 

dibuat yang berkaitan dengan masalah yang dihadapi oleh 

perusahaan. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Kasmir (2016:6) mengemukakan bahwa Manajemen Sumber Daya 

Manusia ialah proses pengelolaan sumber daya manusia, suatu proses yang 

melalui perencanaan, proses rekrutmen, proses seleksi, proses pelatihan, proses 

pengembangan, proses pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan 

serta menjaga hubungan industrial sampai proses pemutusan hubungan kerja 

untuk mencapai tujuan perusahaan dan meningkatkan kesejahteraan stakeholder. 

Hasibuan (2019:10) berpendapat bahwa MSDM (Manajemen Sumber Daya 

Manusia) ialah ilmu dan seni untuk mengelola hubungan kerja dan peran tenaga 

kerja agar efektif serta efisien membantu perusahaan, karyawan dan masyarakat 

untuk mencapai tujuannya. 

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya 

manusia ialah proses pengelolaan sumber daya manusia sebagai sumber daya 

yang utama dengan melaksanakan fungsi manajemen maupun fungsi operasional 

sehingga tujuan organisasi yang telah dilaksanakan mampu terlaksana dengan 

baik. 

2.1.2 Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Kesuksesan perusahaan dalam memperoleh suatu tujuannya merupakan 

hasil kerjasama dari keseluruh karyawan yang terbagi dalam berbagai departemen 
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dalam perusahaan. Adapun fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia 

Kasmir (2016:14) yaitu terdiri dari: 

 

1. Analisis Jabatan (Job Analysis) 

Tugas dari analisa pekerjaan (job analysis) ialah menggabungkan 

berbagai informasi dengan kebutuhan suatu pekerjaan. Analisis jabatan 

(Job analysis) disusun sesuai dengan tugas yang ada dari struktur 

organisasi perusahaan tersebut. 

2. Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resources Planning) 

Perencanaan Sumber Daya Manusia (Human Resources Planning) ialah 

merancang kuantitas dan kualitas sumber daya yang harus disediakan, 

baik sekarang maupun untuk dimasa yang akan datang. 

3. Penarikan Pegawai (Recruitment) 

Rekrutmen dilaksanakan untuk memperoleh SDM yang berkualitas serta 

loyalitas terhadap perusahaan. Sumber daya manusia yang loyal dan 

berkualitas menentukan keberhasilan perusahaan. 

4. Seleksi (Selection) 

Tujuan seleksi ialah untuk mendapatkan tenaga kerja yang sesuai 

dengan kualifikasi yang diberikan. Sasarannya juga sumber daya 

manusia yang berkualitas tinggi dan loyal pada perusahaan. 

5. Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development) 

Tujuan pelatihan ialah memperkenalkan karyawan baru untuk bekerja di 

lingkungan baru dan untuk sekaligus menambah dan mengasah keahlian 
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yang belum dimilikinya. Sedangkan tujuan pengembangan ialah agar 

karyawan dapat meningkatkan keterampilannya atau menambah bidang 

kerja lainnya sehingga memiliki keahlian yang lebih banyak. 

 

6. Evaluasi Kerja (Performance Evalution) 

Kinerja setiap karyawan harus dievaluasi. Penilaian kinerja dapat terjadi 

melalui hasil kerja atau kinerja perilaku karyawan. 

7. Kompensasi (Compensation) 

Kompensasi ialah imbalan yang diterima seseorang atas pekerjaan yang 

sudah dilaksanakannya. Hasil evaluasi kinerja yang dicapai karyawan 

digunakan untuk menentukan besaran imbalan yang akan diraihnya. 

8. Jenjang Karier (Career Path) 

Karier ialah perjalanan kerja seseorang semasa dia bekerja. Karier 

karyawan dibagikan melalui perencanaan karier bagi seluruh karyawan 

yang berlangsung secara transparan dan jelas. 

9. Keselamatan dan Kesehatan (Safety and Health) 

Aturan kerja dan rambu-rambu kerja diperlukan untuk memastikan 

keselamatan. Kemudian ketersediaan alat kerja yang digunakan 

karyawan mampu menjaga si pekerja itu sendiri. 

10. Hubungan Industrial (Industrial Relation) 

Tujuan dari hubungan industrial/tenaga kerja ialah merupakan untuk 

menyamakan antara hak dan kewajiban kedua belah pihak. Agar 
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perusahaan tidak memperlakukan karyawan secara semena-mena dan 

sebaliknya, karyawan harus mengikuti semua peraturan yang diberikan. 

11. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation) 

Pemutusan hubungan kerja bisa diakibatkan berbagai alasan atau karena 

alasan yang wajar, seperti pension, permintaan pengunduran diri karena 

alasan pribadi dan dipecat karena melakukan kesalahan. 

2.2 Turnover Intention 

2.2.1 Pengertian Turnover Intention 

Menurut (Robbins dan Judge, 2015) turnover intention adalah 

kecenderungan atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki kemungkinan 

untuk meninggalkan perusahaan baik secara sukarela maupun tidak sukarela yang 

disebabkan karena kurang menariknya pekerjaan saat ini dan tersedianya alternatif 

pekerjaan lain. Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk 

melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya seseorang karyawan 

dari tempatnya bekerja secara sukarela. Dengan demikian intensi turnover adalah 

kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya 

secara sukarela menurut pilihannya sendiri 

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Alda lpun fa lktor-fa lktor ya lng da lpa lt mempenga lruhi turnover intention  

Mobley, et, al dalam (Ridlo 2013) ia llalh sebalga li berikut: 

1. Kepuasan Kerja   

Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologis yang 

paling sering diteliti dalam suatu model turnover intention. Aspek kepuasan 
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kerja berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan 

organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi, kepuasan atas 

supervise yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan akan 

pekerjaan dan isi kerja. 

2. Komitmen Organisasi   

Komitmen organisasi mengacu pada respon emosional (affective) individu  

pada keseluruhan organisasi tentang kenyamanan, keamanan dan manfaat 

lain yang dirasakan dalam suatu organisasi.  

Selain itu, menurut (Rekha 2013) beberapa faktor yang menjadi penyebab 

keinginan untuk pindah kerja (turnover intention) yaitu:  

1. Job Satisfaction  

Kepuasan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi turnover intention. 

Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu 

untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan gaji, promosi, supersivor, 

rekan kerja, dan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri. 

2. Faktor Ekonomi   

Ketika reward sama dengan di tempat kerja lain, karyawan akan 

memutuskan untuk tidak meninggalkan organisasi. Pandangan ekonomi 

menganalisis proses turnover lebih menekankan pada interaksi antara 

penentuan variabel eksternal seperti gaji atau peluang.  

3. Faktor Lingkungan   

Faktor lingkungan yang sering disebut juga sebagai karakteristik personal, 

meliputi lingkungan fisik maupun non fisik. Lingkungan fisik meliputi 
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keadaan suhu, cuaca, konstruksi bangunan dan lokasi pekerjaan. Adapun 

lingkungan non fisik meliputi sosial budaya di lingkungan kerjanya dan 

kualitas kehidupan kerjanya. 

2.2.3 Indikator Turnover Intention 

Menurut Lum et al dalam Kuncoro (2012) yang dikutip oleh Kartono 

(2017) menyatakan bahwa indikator turnover intention yaitu :  

1. Niat untuk keluar (intention to quit)  

merupakan cerminan individu yang keluar dapat dilihat dari perilaku 

seseorang selama bekerja biasanya diawali dengan absensi dan 

kemangkiran yang tinggi sebelum seseorang menentukan sikap untuk 

keluar dari perusahaan.  

2. Pencarian pekerjaan (job search)  

merupakan keinginan karyawan untuk mencari-cari pekerjaan lain, 

umumnya dimulai dengan mencari tambahan penghasilan diluar 

perusahaan.  

3. Membandingkan pekerjaan (job compared)  

merupakan pertimbangan karyawan yang berpikir untuk keluar dari 

perusahaan karena merasa bekerja ditempat lain lebih baik.  

4. Berpikir untuk keluar (thingking to quit)  

merupakan proses pemikiran karyawan sebelum benar-benar keluar dari 

perusahaan, dengan pertimbangan ulang tetap berada di tempat kerjanya 

atau keluar dari lingkungan pekerjaannya. 
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2.2.4 Labour Turn Over (LTO) 

Menurut Hasibuan, Malayu (2014) perputaran karyawan (Labour Turn 

Over) adalah perbandingan antara masuk dan berhentinya karyawan dari 

perusahaan. Selanjutnya menurut (Robbins dan Judge, 2015) tindakan 

pengunduran diri secara permanenyang dilakukan oleh karyawan baik secara 

sukarela ataupun tidak secara sukarela. Dari pendapat para ahli diatas dapat 

dijelaskan bahwa labour turn over (LTO) adalah suatu perputaran karyawan atau 

masuk keluarnya tenaga kerja di perusahaan yang dipengaruhi oleh beberapa 

faktor.  

Faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya Labour Turn Over (LTO) di 

perusahaan, antara lain :   

a. Faktor pemberian kompensasi yang rendah   

b. Faktor promosi jabatan   

c. Faktor lingkungan kerja   

d. Faktor motivasi   

e. Faktor penempatan tenaga kerja   

f. Faktor jaminan masa depan  

g. Faktor kepemimpinan  

Labour Turn Over (LTO) mempunyai cara untuk mengukurnya yaitu 

dengan menggunakan rumus menurut (Hasibuan, Malayu SP, 2012 : 64) sebagai 

berikut: 
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Formula perhitungannya adalah jumlah karyawan yang masuk dalam 

periode Januari s/d Desember, kemudian dibandingkan dengan jumlah karyawan 

yang keluar sepanjang periode Januari s/d Desember. 

2.2.5 Kerugian Turnover Intention 

Dengan adanya turn over pastinya perusahaan akan mengalami kerugian 

karena sebab karyawan yang meninggalkan perusahaan pastinya membawa 

berbagai biaya-biaya. Berikut kerugian turn over menurut Sudiro dalam sari et al 

(2015) 

a. Biaya penarikan karyawan 

b. Biaya Pelatihan. 

c. Tingkat kecelakaan karyawan yang baru. 

d. Adanya produksi yang hilang selama pergantian karyawan. 

 

2.3 Kepuasan Kerja 

2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut (Hasibuan, 2014) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangi dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, 

kedisiplinan, dan prestasi kerja. 

Menurut (Sinambela, 2016 : 303) Kepuasan kerja adalah perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri (internal) 

dan didukung oleh hal-hal yang di luar dirinya (eksternal), atas keadaan kerja, 
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hasil kerja dan kerja itu sendiri. 

2.3.2 Teori tentang Kepuasan Kerja 

Menurut Sinambela (2016 : 304) Teori-teori kepuasan kerja ada beberapa 

macam, diantaranya : 

a. Teori Nilai (Value Theory) 

Teori ini lebih menekankan bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari 

banyak faktor, yaitu dengan cara efektif dalam memuaskan pekerja dengan 

menemukan apa yang mereka inginkan dan apabila mungkin 

memberikannya. Kelemahan teori ini adalah kenyataan bahwa kepuasan 

seseorang juga ditentukan oleh individual differences. Selain itu, tidak 

liniernya hubungan antara besarnya kompensasi dengan tingkat kepuasan 

lebih banyak bertentangan dengan kenyataan. 

b. Teori Keseimbangan (Equity Theory) 

Menurut teori ini, puas atau tidaknya karyawan merupakan hasil dari 

perbandingan yang mereka lakukan antara input – outcome dirinya dengan 

perbandingan input – outcome karyawan lain. Jadi, apabila perbandingan 

tersebut dirasakan seimbang maka karyawan tersebut akan merasa puas. 

Sebaliknya, apabila tidak seimbang maka dapat menyebabkan 

ketidakpuasan. 

c. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory) 

Teori ini dikemukakan oleh Porter, yang intinya berpendapat bahwa 

mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara 

apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan oleh karyawan. 
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Locke mengemukakan bahwa kepuasan kerja karyawan bergantung pada 

perbedaan antara apa yang didapat dengan apa yang diharapkan oleh 

karyawan. 

d. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada terpenuhi atau 

tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas jika mereka 

mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan karyawan 

terpenuhi maka semakin puas pula mereka. 

e. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bukanlah pada pemenuhan 

kebutuhan saja, melainkan juga bergantung pada pendapat kelompok yang 

oleh karyawan dianggap sebagai kelompok rujukan. Kelompok rujukan 

tersebut oleh karyawan dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun 

lingkungannya. Jadi, para karyawan akan merasa puas jika hasil kerjanya 

sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok 

rujukannya. 

f. Teori Dua Faktor 

Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Hezberg, ia menggunakan 

teori Abraham Maslow sebagai acuannya. Menurut teori ini kepuasan kerja 

karyawan bukanlah bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, melainkan 

juga bergantung pada persepsi kelompok pekerja tentang kepuasan kerja dan 

ketidakpuasan kerja. 
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2.3.3 Faktor-faktor tentang Kepuasan Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Glimer dalam 

Sinambela (2016 : 308) adalah sebagai berikut : 

a. Kesempatan untuk maju 

Dalam hal ini, ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan 

peningkatan kemampuan selama kerja. 

b. Keamanan kerja 

Faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi 

karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi 

perasaan karyawan selama kerja. 

c. Gaji 

Lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan dan jarang orang 

mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 

diperolahnya. 

d. Perusahaan dan manajemen 

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan 

situasi dan kondisi kerja yang stabil, serta faktor ini yang menentukan 

kepuasan kerja karyawan. 

e. Pengawasan 

Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai figur ayah dan sekaligus 

atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turn over. 

f. Faktor intrinsik dari pekerjaan 

Atribut yang ada pada pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar 
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dan mudahnya, serta kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atau 

mengurangi kepuasan. 

g. Kondisi kerja 

Termasuk disini adalah kondisi tempat, ventilasi, penyinaran, kantin dan 

tempat parkir. 

h. Aspek sosial dalam bekerja 

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan, tetapi dipandang 

sebagai faktor yang menunjang puas atau tidakpuas dalam pekerjaan. 

i. Komunikasi 

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak manajemen banyak 

dipakai sebagai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini, adanya 

kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui 

pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam 

menimbulkan rasa puas terhadap pekerjaan. 

j. Fasilitas 

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan 

standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa 

puas. 

2.3.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Untuk mengukur tingkat kepuasan kerja kita perlu mengetahui komponen 

atau unsur apa saja yang dapat dijadikan indikator untuk mengatakan bahwa 

seorang karyawan mendapatkan kepuasan kerja. Indikator yang digunakan untuk 

mengkur kepuasan kerja menurut  Sudaryo et al (2018:93) indikator kepuasan 
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kerja karyawan adalah sebagai berikut:  

1. Kemangkiran  

Karyawan yang tinggi tingkat kepuasannya akan rendah tingkat 

kemangkirannya, begitu pula sebaliknya.  

2. Keinginan Pindah  

Salah satu faktor penyebab timbulnya keinginan pindah kerja adalah 

ketidakpuasan ditempat kerja sekarang. Seperti penghasilan yang rendah, 

kondisi kerja yang kurang memuaskan, hubungan yang tidak serasi, dan 

lainnya.  

3. Kinerja karyawan  

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam kemampuan melaksanakan tugas-tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan.  

4. Rekan Kerja  

Rekan kerja yang bersahabat, yang bekerjasama dapat memberi dukungan 

, nasihat dan saran 

5. Kenyamanan kerja karyawan  

Kondisi lingkungan kerja yang nyaman, membuat efisiensi kerja suatu 

organisasi dapat tercapai dengan baik. 

 

2.4 Lingkungan Kerja Non Fisik 

2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen, lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh 

langsung terhadap para karyawan. Menurut Sedarmayanti (2017) lingkungan 



25 

 

 

kerja non fisik adalah segala sesuatu yang berhubungan dengan hubungan 

pekerjaan maksudnya adalah hubungan pekerjaan dengan atasan atau pimpinan 

dan hubungan sesama teman kerja.  

Sedangkan menurut Sunyoto (2012: 44), hubungan rekan kerja dalam 

lingkungan kerja non fisik dibagi menjadi dua, yaitu hubungan individu dan 

hubungan kelompok. Hubungan kelompok adalah sebuah kelompok yang terdiri 

dari dua orang atau lebih yang memiliki kesamaan dalam hal jenis kelamin, minat, 

kemauan, dan kemampuan yang sama. Jika hubungan diantara rekan kerja baik 

individu maupun kelompok kurang harmonis, maka akan mengakibatkan 

terganggunya kondisi lingkungan kerja.  

Adapun penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja non 

fisik adalah satu hal yang penting dalam perusahaan. Lingkungan kerja yang baik 

dan nyaman, maka akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sehingga 

karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan bersungguh-sungguh 

sehingga tingkat kepuasan kerja karyawan meningkat menjadi lebih baik 

2.4.2 Faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja Non Fisik 

Faktor lingkungan psikis (non fisik) adalah hal-hal yang menyangkut 

dengan hubungan sosial dan keorganisasian. Menurut Afandi (2016: 52), faktor-

faktor yang memengaruhi lingkungan kerja non fisik adalah sebagai berikut: 

a. Pekerjaan yang berlebihan  

Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau mendesak dalam 

penyelesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan penekanan dan ketegangan 

terhadap karyawan, sehingga hasil yang didapat kurang maksimal.  
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b. Sistem pengawasan yang buruk  

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbukan 

ketidakpuasan lainnya, seperti ketidakstabilan suasana politik dan kurangnya 

umpan balik prestasi kerja.  

c. Frustrasi  

Frustrasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian tujuan, 

misalnya harapan perusahaan tidak sesuai dengan harapan karyawan, apabila 

hal ini berlangsung terus menerus akan menimbulkan frustrasi bagi karyawan. 

d. Perubahan-perubahan dalam segala bentuk  

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaan akan mempengaruhi cara orang-orang 

dalam bekerja, misalnya perubahan lingkungan kerja seperti perubahan jenis 

pekerjaan, perubahan organisasi dan pergantian pemimpin perusahaan. 

 

e. Perselisihan antara pribadi dan kelompok.  

Perselisihan ini dapat berdampak negatif yaitu terjadinya perselisihan dalam 

berkomunikasi, kurangnya kekompakan dan kerja sama. Sedangkan dampak 

positifnya adalah adanya usaha positif untuk mengatasi perselisihan ditempat 

kerja, diantaranya persaingan, masalah status dan perbedaan antara individu. 

2.4.3 Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik 

Indikator Lingkungan Kerja Non fisik Sedarmayanti (2017) 

mengemukakan bahwa indikator lingkungan kerja nonfisik meliputi : 

1. Hubungan dengan atasan, yaitu bagaimana hubungan yang telah terjadi antara 

karyawan dengan pimpinan selama proses kerja berlangsung. 



27 

 

 

2. Hubungan dengan rekan kerja, yaitu sejauh mana hubungan yang dirasakan 

karyawan satu dengan yang lainnya saat bekerja bersama.  

3. Hubungan dengan bawahan, yaitu sejauh mana pemimpin mampu 

memberikan ikatan yang baik kepada bawahannya dalam proses bekerja.  

4. Suasana kerja, yaitu bagaimana suasana kerja yang dirasakan karyawan di 

tempat kerja apakah nyaman atau tidak nyaman. 

 

2.5 Pandangan Islam 

2.5.1 Pandangan Islam Tentang Turnover Intention 

Turnover intention adalah keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan 

lain, mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang lebih baik di 

tempat lain. Namun demikian apabila kesempatan untuk pindah kerja tersebut 

tidak tersedia atau yang tersedia tidak lebih menarik dari yang sekarang dimiliki, 

maka secara emosional dan mental karyawan akan keluar dari perusahaan yaitu 

dengan sering datang terlambat, sering bolos, kurang antusias atau kurang 

memiliki keinginan untuk berusaha dengan baik. Dengan demikian jelas bahwa 

turnover akan berdampak negatif bagi organisasi karena menciptakan 

ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja, menurunnya produktifitas 

karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif dan juga berdampak pada 

meningkatnya biaya sumber daya manusia. Allah berfirman Q.S Al – Baqarah : 

172 yang berbunyi:  

ِ انِۡ کُىۡتمُۡ اِيَّبيُ تعَۡبدُُ 
وۡنَ يٰٰٓبَ يُّهبَ الَّذِيۡهَ اٰمَىىُۡا کُلىُۡا مِهۡ طيَِّبٰتِ مَب رَسَقۡىٰكُمۡ وَاشۡكُزُوۡا لِِلّٰ  

Artinya : “Hai orang-orang yang beriman, makanlah di antara rezki yang baik-

baik yang Kami berikan kepadamu dan bersyukurlah kepada Allah, jika 

benar-benar kepada-Nya kamu menyembah” (Al –Baqarah : 172) 
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2.5.2 Pandangan Islam Tentang Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja sangat penting diperhatikan oleh  suatu perusahaan. Karena 

apabila kebutuhan karyawan telah terpenuhi dan hasil kerja karyawan terus 

meningkat. Maka karyawan akan merasa puas dengan pekerjaan yang mereka 

lakukan. Dan akan terus bekerja dengan maksimal. Allah SWT dan Rasulullah 

SAW memerintahkan kepada kita untuk mencintai pekerjaan dengan sungguh-

sungguh.  Sebagaimana  firman   Allah  dalam  Surah At-Taubah  ayat  105 

yang 

berbunyi :  

ًٗ وَالۡمُؤۡمِىىُۡنَ  ُ عَمَلكَُمۡ وَرَسُىۡلُ هبَدَةِ   ؕوَقلُِ اعۡمَلىُۡا فسََيزََي اّللّٰ وۡنَ الًِٰ عٰلِمِ الۡغَيۡبِ وَالشَّ وَسَتزَُدُّ

  ۚفيَىُبَِّئكُُمۡ بمَِب كُىۡتمُۡ تعَۡمَلىُۡنَ 

Artinya :      “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat pekerjaanmu, 

begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, 

lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” (Q.S At-

Taubah : 105) 

 

 

2.5.3 Pandangan Islam Tentang Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja yang baik tentu sangat menentukan hasil kerja karyawan. 

Sebuah organisasi/perusahaan sudah seharusnya memberikan lingkungan kerja 

yang nyaman dan menyenangkan bagi karyawannya agar karyawan dapat bekerja 

dengan baik. Allah berfirman di dalam Surah Al-Hujurat ayat 10 yang berbunyi : 

َ لعََلَّكُمْ تزُْحَمُىْنَ  اِوَّمَب الْمُؤْمِىىُْنَ   ࣖاخِْىَةٌ فبَصَْلحُِىْا بيَْهَ اخََىَيْكُمْ وَاتَّقىُا اّللّٰ

Artinya :  “Sesungguhnya orang-orang mukmin itu bersaudara, karena itu 

damaikanlah antara kedua saudaramu (yang berselisih) dan 
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bertakwalah kepada Allah agar kamu mendapat rahmat”. (Q.S Al-

Hujurat : 10) 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Penelitialn terdalhulu ya lng menjaldi petunjuk da llalm penelitialn seka lra lng ya litu 

seba lga li berikut: 

Tabel 2.1  

Penelitian Terdahulu 

No 
Nama 

(Tahun) 

Judul 

Penelitian 

Hasil 

Penenelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

Persamaa

n 

Penelitian 

1 Jimmy Susilo1 I Gusti 

Bagus Honor Satrya2 

E-Jurnal Manajemen, 

Vol. 8, No. 6, 2019 

:3700-3729 Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Udayana, 

Bali, Indonesia 

 

 

Pengaruh 

Kepuasan 

Kerja 

Terhadap 

Turnover 

Intention 

Yang 
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Oleh 

Komitmen 

Organisasio
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Kontrak 

Kepuasan 

kerja, 
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dan kepuasan 

kerja 
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negatif dan 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

melalui 

mediasi 

komitmen 

organisasional

. 

a. Dalam 

penelitian 

ini tidak 

terdapat 

variabel 

lingkunga

n kerja 

b. Lokasi 

dan waktu 

penelitian 

c. Sampel 

d. populasi 

 

a. Dalam 

penelit

ian ini 

terdap

at 
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Kerja 

 

b.Variab
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2 Sintya Dwi Oktavia1*, 

Syarif Ali Owner: 

Riset & Jurnal 

Akuntansi 

e –ISSN  : 2548-9224 | 

p–ISSN  : 2548-7507 

Volume 6 

Nomor 2,  

April 2022 

 

 

Pengaruh 
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Budaya 

Kolaboratif, 
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kepuasan kerja 
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pengaruh 
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intention 

lingkungan  
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b. 

Terdapat 

Kepuasa

n Kerja 

c. Variabel 

Y 



30 

 

 

Indonesia 

selama 

Pandemi 

dan kepuasan  

kerja  secara  

bersama- 

sama  

mempunyai  

pengaruh  

terhadap  

turnover  

intention 

karyawan 

 

3 Putu Soni 
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Erik Trisnawati Jurnal 

Ilmiah Ekonomi Dan 

Bisnis, Vol.15, No.2, 

Desember 2022, Pp. 

255-264 

 

 

Pengaruh 
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Organisasi 
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Kepuasan 

Kerja 

Terhadap 

Turnover 

Intention 

Karyawan 
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dengan uji T 
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organisasi 

berpengaruh 
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turnover 

intention 
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Kepuasan kerja 

berpengaruh 
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turnover 

intention 

karyawan pada 

Alfamart Se- 
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a. Dalam 

penelitian 
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terdapat 

Komitmen 

Organisasi 

b. Tempat 

Penelitian 

c. Sampel 

d. Populasi 

a. Terdapa

t 

Kepuas

an kerja 
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4 Syarif Ali2, Dewi 

Cahyani 

Pangestuti3Jurusan 

Manajemen, 

Universitas 

Pembangunan 

Nasional Veteran 

Jakarta, Jakarta Selatan 

Jurnal Akuntansi, 

Keuangan, dan 

Manajemen 

(Jakman)ISSN2716-
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Kerja dan  
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Jakarta 

Selatan 
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penelitia

n ini 

terdapat 

Beban 
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0807, Vol 3, No 2, 

2022,159-176 

 

Jakarta   

Selatan.   (2)   

Kepuasan   

kerja   secara   

parsial 

berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover 
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Beban kerja dan  
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Penelitia

n 
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5 Rijasawitri,  D.  P.,  &  

Suana,  I.  W.  (2020).   

E-Jurnal  Manajemen  

Universitas Udayana, 9 

(2), 466. 

 

Pengaruh  

Kepuasan  
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Kerja,  
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Non  

Fisik  
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Intention.  

 

Kepuasan kerja 
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Lingkungan 

kerja non fisik 
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pengaruh 

negatif terhadap 

turnover 

intention. Stres 
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Penelitia
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a. 
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(X1) 

b. Variabe

l Y 
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Prima Kita 
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intention pada 

karyawan KSP 
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Penelitia

n 
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Berda lsa lrka ln penelitialn terdalhulu, dalpa lt disimpulkaln perbedala ln penelitialn 

sebelumnya l terdalpa lt palda l palda l va lrialbel penelitialn, lokalsi penelitialn sertal 

indikaltor dalri va lria lbel penelitialn. Ya lng malna l penelitialn ya lng dila lkuka ln penulis 

mengguna lka ln va lria lbel Kepuasan Kerja (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) 

da ln Turnover Intention l (Y). Penelitialn ini dilalkukaln pa lda l PT. Sanjorie Jasa 

Sarana Pekanbaru ya lng berloka lsi di Jl. Diponegoro No.2, Sumahilang, Kecamatan 

Pekanbaru Kota, Kota Pekanbaru, Rialu.. Metode penga lmbilaln sa lmpel ya lng 

dipalka li dallalm penelitialn ini mengguna lkaln teknik salmpling jenuh (sensus) 

dikalrena lkaln ka lrya lwa ln pa lda l PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru halnya l berjumla lh 

67 ka lrya lwa ln, seda lngka ln pa lda l penelitialn sebelumnya l a lda l ya lng mengguna lka ln 

teknik salmpel ralndom sa lmpling dikalrenalka ln populalsinya l lebih dalri 100 

ka lrya lwa ln. 

 

2.7 Kerangka Penelitian 

Da llalm penelitialn ini penulis menjela lska ln va lria lbel-va lria lbel penelitialn ya lng 

a lkaln diteliti ialla lh sebalga li berikut: 

1. Va lrialbel Beba ls (Independen) 

Kepuasan Kerja (X1) 

Lingkungan Kerja Non Fisik l (X2) 

2. Va lrialbel Terikalt (Dependen) 

Turnover Intention (Y) 

Kera lngka l penelitialn ya lng dikemukalka ln untuk penelitialn ini didalsa lrka ln pa ldal 

ha lsil telalalh teoritis seperti ya lng dijelalska ln sebelumnya l. Untuk lebih 
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H2 

H3 

H1 

mempermudalh penga lmalta ln dalla lm keralngka l penelitialn ini, malka l dalpa lt dilihalt 

da llalm ga lmba lr sebalga li berikut: 

Gambar 2.1  

Kerangka Penelitian 

“Penga lruh Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Turnover 

Intention Pada Karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru” 

      

        

 

 

 

 

Sumber : Mangkunegara (2013)  

Keterangan :  

  > : Pengaruh secara parsial 

- - - - - -> : Pengaruh secara simultan 

2.8 Hipotesis Penelitian 

 Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di latar belakang masalah serta 

berpegang pada telaah pustaka yang masih bersifat teoritis, maka penulis 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

1. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention karyawan PT. 

Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru 

Kepuasan Kerja 

(X1) 

Lingkungan Kerja Non 

Fisik (X2) 

Turnover Intention 

(Y) 
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 Mobley, et, al dalam Ridlo (2013 : 13) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan organisasi, meliputi 

: kepuasan akan upah, promosi, supervise serta kepuasan dari pekerjaan itu 

sendiri.  

Menurut penelitian Sianipar & Haryanti (2014) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover, dimana ketika 

seseorang mendapatkan kepuasan kerja dalam pekerjaannya maka akan 

menurunkan keinginan seseorang tersebut untuk mencari alternatif pekerjaan di 

perusahaan lain.  

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwasannya seseorang yang 

menganggap dirinya telah menerima kepuasan kerja maka akan semakin kecil 

keinginan dalam dirinya untuk meninggalkan organisasi dan berdampak pada 

semakin kecilnya perputaran karyawan dalam artian kepuasan kerja memiliki 

hubungan terbalik dengan turnover intention atau semakin besar kepuasan kerja 

maka akan semakin kecil keiginan karyawan untuk berpindah kerja 

H1 : Diduga Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 

karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh terhadap Turnover Intention 

karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru. 

 Menurut Sunyoto (2013: 44), hubungan rekan kerja dalam lingkungan kerja 

non fisik dibagi menjadi dua, yaitu hubungan individu dan hubungan kelompok. 

Hubungan kelompok adalah sebuah kelompok yang terdiri dari dua orang atau 

lebih yang memiliki kesamaan dalam hal jenis kelamin, minat, kemauan, dan 
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kemampuan yang sama. Jika hubungan diantara rekan kerja baik individu maupun 

kelompok kurang harmonis, maka akan mengakibatkan terganggunya kondisi 

lingkungan kerja. Sedangkan untuk indikator-indikator pengukuran lingkungan 

kerja non fisik ialah Hubungan dengan atasan, Hubungan dengan rekan kerja, 

Hubungan dengan bawahan dan Suasana kerja. 

 Menurut penelitian Ni Luh Tesi Riani, Made Surya Putra (2017) Pengaruh 

Stres Kerja, Beban Kerja dan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Turnover 

Intention Karyawan yang menyatakan bahwa seluruh hipotesis diterima. Stres 

kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention ,Beban kerja berpengaruh 

positif terhadap turnover intention Lingkungan kerja non fisik berpengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention 

 Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwasannya lingkungan 

kerja non fisiknya baik maka akan semakin kecil keinginan dalam dirinya untuk 

meninggalkan organisasi dan berdampak pada semakin kecilnya perputaran 

karyawan dalam artian lingkungan kerja non fisik memiliki hubungan terbalik 

dengan turnover intention atau semakin baik lingkungan kerja non fisik maka akan 

semakin kecil keiginan karyawan untuk berpindah kerja 

H2 : Diduga Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh terhadap Turnover 

Intention karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru. 

3. Selanjutnya, penulis akan menguji pengaruh variabel independent secara 

bersama-sama terhadap variabel dependen. Untuk itu penulis mengangkat 

hipotesis sebagai berikut  
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H3 : Diduga Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh 

terhadap Turnover Intention karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru. 

2.9 Konsep Operasional Variabel 

Konsep Opera lsiona ll Valria lbel ialla lh ta lbel ya lng menjelalska ln tentalng 

pengertialn serta l indikaltor va lria lbel bebals ya litu Turnover Intention (Y), sertal 

va lria lbel terikalt ya litu Kepuasan Kerja (X₁ ), da ln Lingkungan Kerja Non Fisik l 

(X₂ ). Konsep opera lsionall va lria lbel ialla lh sebalga li berikut: 

Tabel 2.2  

Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi Indikator Skala 

Turnover 

Intention 

(Y) 

Turnover intention adalah 

kecenderungan atau tingkat 

dimana seorang karyawan 

memiliki kemungkinan untuk 

meninggalkan perusahaan baik 

secara sukarela maupun tidak 

sukarela yang disebabkan 

karena kurang menariknya 

pekerjaan saat ini dan 

tersedianya alternatif pekerjaan 

lain. (Robbins dan Judge, 

2015) 

1) Niat untuk keluar 

2) Pencarian pekerjaan 

lain 

3) Membandingkan 

pekerjaan 

4) Berpikir untuk keluar 

Lum et.al, dalam 

kuncoro (2013) 

Likert 

Kepuasan 

Kerja 

(X1) 

Kepuasan Kerja adalah 

tingkat perasaan senang 

seseorang sebagai penilaian 

positif terhadap 

pekerjaannya dan lingkungan 

tempat pekerjaannya yang di 

pengaruhi oleh kondisi fisik 

maupun kondisi psikologis 

tempat ia bekerja. 

Wibowo (2014) 

1) Kemangkiran 

Karyawan yang tinggi 

2) Keinginan Pindah 

3) Kinerja karyawan 

4) Rekan Kerja 

5) Kenyamanan kerja 

Sudaryo et al (2018:93) 

Likert 

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik 

(X2) 

lingkungan kerja non fisik 

adalah segala sesuatu yang 

berhubungan dengan hubungan 

pekerjaan maksudnya adalah 

1) Hubungan dengan 

atasan 

2) Hubungan 

dengan rekan 

Likert 
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hubungan pekerjaan dengan 

atasan atau pimpinan dan 

hubungan rekan kerja  

Sedarmayanti (2017) 

kerja 

3) Hubungan dengan 

bawahan 

4) Suasana kerja 

Sedarmayanti (2017) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Untuk memperoleh daltal ya lng diperluka ln dallalm penelitialn ini, penulis 

melalksa lnalka ln penelitialn ya lng berloka lsi pa ldal PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru 

ya lng bera lla lmalt Jallaln Diponegoro No.2 Kecalmaltaln Sumahilang, Kota l Peka lnba lru, 

Rialu. Wa lktu penelitialn ini di la lksa lnalka ln pa lda l bulaln November 2022 sa lmpa li 

denga ln bula ln Juni 2023. 

 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Data 

Da ltal Kua lntitaltif menurut Silaen (2018:140) ia llalh da ltal ya lng dijela lska ln 

da llalm bentuk alngka l sertal dalpa lt dialna llisis secalral sta ltistik altalu dihitung secalral 

maltemaltis. Alda lpun da ltal kualntitaltif dalla lm penelitialn ini ialla lh daltal ya lng berbentuk 

a lngka l ya lng diperoleh dalri PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru 

3.2.2 Sumber Data 

Sumber da ltal penelitialn ini mengguna lka ln dua l sumber da ltal, ialla lh seba lga li 

berikut: 

1. Data Primer 

Sujarweni (2015) menyebutka ln ba lhwa l da ltal primer ialla lh dalta l ya lng dida lpa ltkaln 

da lri responden melallui kuesioner, kelompok fokus da ln pa lnel a ltalupun juga l da lta l 

da lri halsil wa lwa lncalra l peneliti dengaln na lra lsumber altalu responden. Sumber da ltal 

primer dallalm penelitialn ini ia llalh da ltal ya lng berka litaln denga ln va lria lbel kepuasan 
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kerja, lingkungan kerja non fisikl daln turnover intention ya lng dida lpalt secalral 

lalngsung da lri perusalhala ln melallui walwa lncalra l daln kuesioner kepaldal ka lrya lwa ln di 

perusa lhala ln tersebut. 

2. Data Sekunder 

Sujarweni (2015) berpendalpa lt balhwa l da ltal sekunder merupalkaln da ltal ya lng 

diperoleh dalri caltaltaln, buku, jurnall berbentuk lalporaln keua lnga ln ya lng diterbitkaln 

oleh perusalhala ln, lalporaln pemerintalh, alrtikel, buku teori, jurna ll daln lalin 

seba lga linya l. Da lta l ini di peroleh dalri depalrtemen aldministralsi perusa lhala ln. Da lta l ini 

terdiri dalri alla lmalt perusalha la ln, jumlalh ka lrya lwa ln, struktur orga lnisa lsi serta l kondisi 

di dalla lm perusalhala ln ya lng terka lit dengaln va lria lbel peneliti. 

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi 

Popula lsi iallalh bida lng genera llisalsi ya lng terdiri dalri: obyek/subyek denga ln 

jumlalh sertal kalra lkteristik tertentu ya lng ditentukaln oleh peneliti untuk dipela ljalri 

lallu diralih kesimpulalnnya l Sugiyono (2019:130). 

Da llalm penga lmbilaln dalta l ya lng menja ldi populalsi untuk penelitialn ini iallalh 

seluruh kalrya lwa ln PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru ya litu berjumlalh 67 ora lng. 

3.3.2 Sampel 

Sa lmpel merupalka ln balgia ln da lri jumlalh sertal ka lra lkteristik ya lng dimiliki oleh 

populalsi tersebut Sugiyono (2019:131). Da llalm sua ltu penelitialn, alpa lbilal 

populalsinya l kura lng da lri 100 ora lng, ma lka l halrus dia lmbil secalral keseluruhaln, da ln 

seba lliknya l a lpa lbilal populalsinya l lebih da lri 100 ora lng ma lka l da lpalt dialmbil sebalgia ln 

da lri populalsi ya lng a lda l. 
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Da llalm penelitialn ini teknik pengalmbila ln sa lmpel dilalksa lnalka ln denga ln 

mengguna lka ln teknik salmpling jenuh (sensus) ya litu teknik pega lmbilaln salmpel 

ya lng dima lnal jumlalh popula lsinya l ya lng rela ltif kecil, sehingga l peneliti 

mengguna lka ln semua l alnggota l popula lsi yaitu berjumlah 67 orang sebalga li sa lmpel. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulaln da ltal a ldalla lh upalya l ya lng diguna lka ln peneliti untuk 

mengungka lp a lta lupun mengumpulkaln informalsi kua lntitaltif dalri responden 

menurut rualng lingkup penelitialn Sujarweni (2015). 

3.4.1 Angket (Kuesioner) 

Sudaryono (2018:217) mendefinisikaln a lngket a ltalu kuesioner iallalh seba lga li 

teknik alta lupun calra l untuk mengumpulka ln daltal secalra l tidalk lalngsung (peneliti 

tidalk bertalnya l a ltalu menjalwa lb secalra l lalngsung denga ln responden).  

Da llalm kuesioner ini mengguna lka ln ska lla l Likert ya lng terdiri dalri sa lnga lt 

setuju, setuju, cukup, tida lk setuju, sa lnga lt tidalk setuju. Skallal Likert merupalkaln 

ska llal ya lng memungkinka ln responden menjalwa lb alta lu memberikaln talngga lpa ln 

pa ldal tingka lt ya lng berbedal da lri setialp objek ya lng a lka ln diukur. 

3.4.2 Observasi 

Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematik terhadap 

gejala yang tampak pada objek penelitian Sujarweni (2015). Pengumpulan data 

yang penulis lakukan adalah dengan melakukan kunjungan langsung pada 

perusahaan yang diteliti untuk mengetahui aktivitas perusahaan. 
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3.5 Analisis Data 

Sujarweni (2015) mengalta lkaln balhwa l a lna llisis daltal didefinisikaln sebalga li 

da ltal ya lng a lda l la llu diolalh seca lral sta ltistik daln da lpa lt dipalka li untuk menjalwa lb 

rumusa ln malsa lla lh penelitialn. Denga ln begitu, teknik alna llisis da ltal da lpa lt 

didefinisikaln seba lga li sa lutu calra l melalkuka ln alna llisis daltal ya lng bertujualn mengola lh 

untuk menjalwa lb sua ltu rumusa ln malsa llalh. 

3.5.1 Analisa Deskriptif Kuantitatif 

Tujualn a lnallisis deskriptif ia lla lh untuk menjelalska ln berbalga li ka lra lkteristik 

da ltal sa lmpel. Staltistik deskriptif seperti mea ln, medialn, modus, persentil, desil, 

kua lrtil, alna llisis numeric a lta lu alngka l da ln da llalm bentuk ga lmbalr serta l dialgra lm. 

Da llalm a lnallisis deskriptif diola lh perva lrialbel, (Sujarweni, 2015). 

3.6 Uji Kualitas Data 

3.6.1 Uji Validitas Data 

Ghozali (2018:51) menya lta lka ln ba lhwa l uji va lliditals da lta l dilalkukaln untuk 

mengukur va llid altalu tidalknya l sua ltu kuesioner. Kuesioner dika ltalkaln va llid alpa lbilal 

pertalnya la ln pa lda l kuesioner tersebut da lpa lt menya lta lkaln sesua ltu ya lng a lka ln diukur 

oleh kuesioner. 

Tujualn va lliditals ia llalh untuk mengeta lhui sejaluh malna l va lria lbel-va lrialbel ya lng 

diukur salling berhubunga ln. Alla lt ukur dinya lta lka ln va llid jikal nilali r hitung 

(correla lted / totall indikaltor) >r ta lbel, ya lng bera lrti allalt ukur tersebut digunalka ln 

untuk memperoleh daltal ya lng va llid. Seda lngka ln jikal r hitung (correlalted / totall 

indikaltor) <r ta lbel, ya lng bera lrti allalt ukur ya lng dipa lka li untuk memperoleh da ltal 

ya lng tida lk va llid. 
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3.6.2 Uji Reliabilitas Data 

Ghozali (2018:45) menya lta lka ln ba lhwa l uji relialbilitals a lda llalh a lla lt untuk 

mengukur sua ltu kuesioner ya lng merupa lka ln indikaltor da lri sua ltu va lria lbel. Tujualn 

da lri uji relialbilitals alda llalh untuk menilali alpa lkalh jalwa lba ln seseoralng sesua li denga ln 

beberalpa l pertalnya la ln di da lla lm kuesioner. Uji relia lbilitals diukur denga ln 

mengguna lka ln nila li CronbalchA llphal (α) untuk malsing-ma lsing va lria lbel. Dimalnal 

sua ltu va lria lbel dinya ltalka ln relialble jikal memberikaln nilali CronbalchAllphal > 0,60. 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

3.7.1 Uji Normalitas Data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau 

tidak. Mode regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau 

mendekati normal. Pengujian normalitas dalam pengujian ini menggunakan 

analisis grafik. Dengan melihat normal probality plot, yang membandingkan 

distribusi sesungguhnya dengan distribusi normal. Distribusi normal akan 

membentuk satu garis lurus diagonal. Jika distribusi normal, maka garis yang 

menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonal. Data yang 

berdistribusi normal jika data tersebut berbentuk sebuah lonceng yang kedua 

sisinya tidak terhingga (Suliyanto, 2011:69)  atau data menyebar disepanjang 

garis diagonal. 

3.7.2 Uji Heteroskedastisitas 

Ghozali (2018:120) mengalta lkaln ba lhwa l tujualn da lri uji heteroskedalstisitals 

a ldalla lh untuk menguji a lpalka lh terdalpa lt ketidalksa lmala ln va lria ln da ln residua ll da llalm 
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sua ltu model regresi da lri sa ltu penga lmaltaln ke penga lma ltaln la linnya l. Deteksi a ldalnya l 

heteroskedalstisitals da lpalt dilalkukaln denga ln mengguna lka ln scaltterplot, ya lng ma lnal 

sumbu horizonta ll mempersentalsika ln nilali stalndalrdized predicted (prediksi 

terstalnda lrisalsi) seda lngka ln sumbu vertika ll mempersentalsika ln nilali stalndalrdized 

residua ll (residuall terstalndalrisa lsi). 

3.7.3 Uji Multikolinieritas 

Ghozali (2018:107) menya lta lka ln ba lhalwa l tujualn uji multikolinierita ls a ldalla lh 

untuk menguji alpa lka lh model regresi menunjukka ln a ldalnya l korela lsi alntalr va lria lbel 

independen (valria lbel bebals). Uji multikolinierita ls da lpa lt dilalkukaln denga ln 

mengguna lka ln nilali VIF (Valrialnce Inflaltion Falctor). Jikal nilali VIF (Valrialnce 

Inflaltion Falctor) tidalk lebih dalri  10, malka l tidalk terjaldi multikolinierita ls. 

3.7.4 Uji Autokorelasi 

Uji alutokorelalsi bermalksud untuk menguji alpa lkalh terdalpa lt korelalsi alnta lral 

kesa llalha ln pengga lngu pa lda l periode t denga ln kesa llalha ln pengga lnggu pa lda l periode 

t-1 (sebelumnya l) da llalm model regresi linier Ghozali (2018:111). Dallalm 

penelitialn ini, Durbin Wa ltson menguji alutokorelalsi diuji denga ln mengguna lka ln 

rumus ya litu: 

a. Jikal alngka l D-W kura lng da lri -2 bera lrti alutokorelalsinya l positif. 

b. Jikal alngka l D-W a lnta lral -2 sa lmpa li 2 beralrti tidalk terdalpa lt alutokorelalsi. 

Jikal alngka l D-W lebih besalr da lri 3 beralrti a lutokorelalsinya l nega ltif. 
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3.8 Uji Hipotesis 

3.8.1 Regresi Linier Berganda 

Teknik regresi berga lnda l didalsa lrkaln palda l penga lruh fungsiona ll altalupun 

ka lusa ll dalri dual va lrialbel independen (va lria lbel bebals) denga ln sa ltu va lria lbel 

dependen (va lrialbel terikalt) Sugiyono (2014:237). Model regresi linier berga lndal 

ialla lh penjelalsa ln hubunga ln a lnta lral va lria lbel dependen (va lrialbel terikalt) denga ln 

va lria lbel independen (valria lbel bebals).  

Menurut Sugiyono (2018:188) persa lma la ln regresi linier berga lndal da lpa lt 

dirumuskaln ya litu seba lga li berikut: 

Y = a + b₁ X₁  + b₂ X₂  + e 

Keterangan: 

Y  = Turnover Intention 

a  = Konsta lntal 

b₁ b₂   = Koefesien Regresi 

X1  = Kepuasan Kerja 

X2 = Lingkungan Kerja Non Fisik l 

e  = error (Tingkalt Kesa lla lha ln) 

3.8.2 Uji Parsial (Uji T) 

Uji-t diperlukaln untuk menguji penga lruh seca lral pa lrsia ll alna ltalr va lria lbel 

independen (va lrialbel bebals) terhalda lp va lrialbel dependen (valria lbel terikalt). Untuk 

mengidentifikalsi hubunga ln a lnta lral dua l va lria lbel, malka l da lpalt dirumuska ln ialla lh 

seba lga li berikut: 
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a. Ha l diterimal jika l t hitung > t ta lbel, ya lng a lrtinya l a lda l penga lruh ya lng 

signifika ln a lntalra l va lrialbel X da ln va lria lbel Y da ln nilali P va llue < 0,05 

b. Ho diterimal jikal t hitung < t talbel, ya lng a lrtinya l tida lk alda l penga lruh ya lng 

signifika ln a lntalra l va lrialbel X da ln va lria lbel Y da ln nilali P va llue > 0,05 

3.8.3 Uji Simultan (Uji F) 

Uji-f menguji penga lruh tiga l va lria lbel independen (va lrialbel bebals) seca lral 

bersa lmala ln terhalda lp va lria lbel dependen (va lria lbel terikalt). Pa ldal penelitialn ini 

pengujia ln hipotesis secalra l simultaln bertujualn untuk menghitung besa lrnya l 

penga lruh kepuasan kerja sertal lingkungan kerja non fisik terhalda lp turnover 

intention palda l PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru sebalga li va lria lbel dependennya l. 

Untuk memalha lmi hubungaln alnta lral dua l va lria lbel, dalpa lt dirumuskaln dallalm 

istilalh berikut: 

a. Ha l diterimal jikal F hitung > F ta lbel, a lrtinya l a ldal hubunga ln ya lng signifika ln 

a lntalra l va lrialbel X denga ln va lria lbel Y da ln P va llue < 0,05 

b. Ho diterimal jikal F hitung < F ta lbel, alrtinya l tidalk a lda l hubunga ln ya lng 

signifika ln a lntalra l va lrialbel X denga ln va lria lbel Y daln P va llue > 0,05  

3.8.4 Koefisien Determinasi (R²) 

Alna llisis determinalsi secalral simultaln dialplikalsika ln untuk mengetalhui 

seberalpa l besa lr penga lruh va lria lbel kepuasan kerja (X1) sertal lingkungan kerja non 

fisik l (X2) terha ldalp va lrialbel turnover intentionl (Y) seca lral simultaln. Nila li koefisien 

determinalsi ia llalh nol da ln sa ltu. Dima lnal R² nilalinya l ia lla lh 0 < R² < 1 sema lkin 

mendekalti 1 nilali koefisien determina lsinya l (R²) malka l alka ln semalkin eralt pengalruh 

a lntalra l kedual va lria lbel tersebut. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

 

4.1 Sejarah Singkat Perusahaan 

PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru merupakan kontraktor dengan RSUD 

Arifin Achmad, seluruh karyawan menjadi kebijakan PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru.  PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru merupakan perusahaan swasta 

yang bergerak dibidang jasa pramusaji dan ahli gizi di RSUD Arifin Achmad Riau 

dari tahun 2017 sampai saat ini. PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru memiliki 

tugas dan tanggung jawab yang sangat besar terhadap pramusaji dan ahli gizi 

rumah sakit serta memberikan pelayanan yang prima pada seluruh pasien yang 

berada di RSUD Arifin Achmad Provinsi Riau. PT. Sanjorie juga dapat membuka 

peluang pekerjaan bagi masyarakat yang ingin bekerja dan membutuhkan 

pekerjaan sesuai bidang yang dibutuhkan oleh RSUD Arifin Achmad Provinsi 

Riau yang bekerja sama dengan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru.  

Penelitian ini mengambil objek penelitian di PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru merupakan Perusahaan yang bergerak di bidang jasa penyedia Tenaga 

Kerja salah satunya jasa pramusaji pelayanan gizi yang penempatannya di Rumah 

sakit umum daerah arifin achmad provinsi Riau. Ahli gizi di rumah sakit adalah 

salah satu komponen penunjang yang memegang peranan penting. Sesuai dengan 

namanya, ahli gizi rumah sakit memiliki tugas memenuhi kebutuhan gizi pasien 

untuk peningkatan kesehatan dalam rangka upaya preventif, promotif, kuratif dan 

rehabilitatif. Ahli gizi juga bertujuan untuk memberikan makanan yang 
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berkualitas, bermutu, jumlah sesuai kebutuhan gizi pasien serta pelayanan yang 

baik dan layak untuk mencapai dan mempertahankan status gizi secara optimal 

untuk mendukung mempercepat proses penyembuhan pasien, sehingga dapat 

meningkatkan kualitas layanan kesehatan. Karenanya pembinaan tenaga 

pramusaji makanan perlu dilakukan guna meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan tenaga pramusaji dalam menyajikan makanan pasien dengan diet 

dan prosedur yang berlaku. Berdasarkan Peraturan Menteri Kesehatan No.129 

Tahun 2008 tentang Standar Pelayanan Minimal (SPM) Rumah Sakit, bahwa 

sasaran mutu dalam pelayanan gizi rumah sakit meliputi tiga indikator, yaitu 

ketepatan waktu pemberian makanan kepada pasien, sisa makanan yang tidak 

termakan oleh pasien dan tidak adanya kesalahan pemberian diet. Oleh sebab itu 

peran tenaga pramusaji sangat diperlukan untuk menjalankan permenkes tersebut. 

4.2 Visi dan Misi Perusahaan 

4.2.1 Visi 

Visi perusahaan adalah Mewujudkan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru 

menjadi perusahaan terdepan dalam bidang jasa outsourcing yang berbasis pada 

kekuatan manajemen yang berkualitas dan profesional. 

4.2.2 Misi 

Misi perusahaan adalah sebagai berikut : 

1. Terwujudnya Sumber Daya Manusia yang berkualitas. 

2. Meningkatkan profesionalisme tenaga kerja. 

3. Membentuk kualitas Sumber Daya Manusia secara efektif dan efesien. 

4. Mengarahkan pekerjaan pada kepuasan pelanggan. 
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5. Memberikan pelayanan kepada perusahaan dan masyarakat secara 

maksimal serta menjadi pembuka jalan dalam kegiatan penempatan 

dan pengelolaan tenaga kerja yang profesional. 

6. Menjalin kemitraan yang baik adalah tujuan utama kami kedepan 

untuk kerjasama jangka panjang (long term) disemua bidang usaha, 

untuk lebih meningkatkan kemampuan dan pelayanan kami sesuai 

kebutuhan perusahaan dan tuntutan zaman. 

4.3 Struktur Organisasi 

Gambar 4.1 Struktur Perusahaan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru 

 

 

Sumber: PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru (2022) 

 

4.4 Uraian Tugas dan Tanggung Jawab PT. Sanjorie Jasa Sarana 

Pekanbaru 

1. Direktur utama 

Tugas dan tanggung jawab : 

Struktur organisasi PT. Sanjorie Jasa Sarana 2023 
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Administrasi 
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Pengawas  

 2 

HRD 
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a. Menyusun strategi untuk mengarahkan perusahaan menjadi lebih 

maju  

b. Mengorganisasi visi dan misi perusahaan secara keseluruhan 

c. Memimpin meeting rutin dengan para pemimpin senior perusahaan 

d. Menunjuk orang untuk memimpin devisi tertentu dan mengawasi 

pekerjaanya. 

e. Mengevaluasi kesuksesan perusahaan 

2. Direktur 

Tugas dan tanggung jawab : 

a. Mengawasi perusahaan 

b. Penanggung jawab perusahaan sesuai perintah pimpinan 

3. Manager Operasional  

Tugas dan tanggung jawab : 

a. Menekan biaya pengeluaran operasional seminim mungkin.  

b. Melakukan eliminasi terhadap pengeluaran operasional yag tidak 

penting. 

c. Mengembangkan inovasi tentang operasional agar berjalan dengan 

baik.  

d. Meningkatkan efektivitas operasional perusahaan.  

e.  Mengawasi persedian barang distribusi, penyedia jasa, dan letak 

fasilitas operasional.  

f.  Melakukan pertemuan rutin secara berkala dengan direktur  

4. HRD 
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Tugas dan tanggung jawab : 

a. Mengawasi proses perekrutan, wawancara kerja, seleksi, dan 

penempatan karyawan baru. Melakukan penilaian atas kinerja 

pegawai dan melakukan evaluasi 

b. Melakukan pelayanan karyawan 

c. Menangani isu-isu ketenagakerjaan, seperti memediasi pertikaian 

dan mengarahkan prosedur kedisiplinan 

5. Pengawas 

Tugas dan tanggung jawab : 

a. Membuat dan mengelola jadwal karyawan  

b. Menerapkan dan menegakkan sistem, prosedur, dan kebijakan 

c. Menerapkan sasaran kinerja 

d. Memastikan kepatuhan terhadap hukum dan kebijakan serta 

prosedur perusahaan 

e. Menyampaikan informasi dari manajemen ke karyawan dan 

sebaliknya. 

6. Staf Administrasi 

 Tugas dan tanggung jawab : 

a. Melakukan aktivitas pembukuan dasar. 

b. Merencanakan dan mengatur jalannya rapat atau konferensi. 

c. Menulis dan mendistribusikan notulen rapat ke semua pihak yang 

memerlukannya. 

d. Menjaga dokumen perusahaan baik yang bentuknya fisik atau digital. 
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e. Mengatur dan menyediakan berbagai dokumen yang diperlukan, 

misalnya laporan atau dokumen informasi. 

f. Mencari solusi dan menyelesaikan apabila terjadi masalah 

administrasi, menganalisis data, dan menyusun laporan. 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 kesimpulan 

Dari analisis dan pembahasan mengenai Pengaruh disimpulkan kepuasan 

kerja dan lingkungan kerja non fisik Terhadap Turnover intention Karyawan Pada 

PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru dapat ditarik kesimpulan antara lain : 

1. Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention dan berdasarkan hasil uji regresi linier berganda variabel Kepuasan 

Kerja bernilai negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan di 

PT.Sanjorie Jasa Sarana. Artinya apabila Kepuasan Kerja Karyawan menurun 

maka variabel Turnover Intention Karyawan juga akan meningkat.  

2. Lingkungan Kerja Non Fisik secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention dan dan berdasarkan hasil uji regresi linier berganda 

variabel Lingkungan Kerja Non Fisik bernilai negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention karyawan di PT.Sanjorie Jasa Sarana.  Artinya apabila 

faktor Lingkungan Kerja Non Fisik menurun maka Turnover Intention 

karyawan juga akan semakin meningkat, sebaliknya apabila Lingkungan 

Kerja Non Fisik meningkat maka Turnover Intention karyawan juga akan 

menurun. 

3. Secara simultan atau bersamaan Kepuasan Kerja Dan Lingkungan Kerja Non 

Fisik memiliki pengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention 

karyawan pada PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru dengan diketahui F 

hitung (45.684) > F tabel ( 3.14 ) dengan Sig. (0.000) < 0.05, dan nilai 
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koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,588 sama besar dengan 58,8% 

yang berarti bahwa variabel Kepuasan Kerja Dan Lingkungan Kerja Non 

Fisik berpengaruh terhadap Turnover Intention karyawan sebesar 58,8%.  

Dalam penelitian ini penulis menemukan permasalahan atau fenomena 

lingkungan kerja non fisik yang menonjol yang dapat penulis jadikan bahan 

penelitian dan juga didukung dengan data yang penulis dapatkan mengenai 

kepuasan kerja sehingga penulis tertarik untuk menjadikan fenomena ini 

sebagai judul peneltian 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh 

dalam penelitian ini, maka beberapa saran pelengkap terhadap perusahaan adalah 

sebagai berikut: 

1. Variabel Kepuasan Kerja dalam penelitian ini perlu adanya tindakan lebih 

lanjut agar kenyamanan kerja karyawan seperti komunikasi yang kurang 

harmonis antara karyawan, diharapkan Kepuasan Kerja yang dirasakan 

oleh karyawan tercapai sehingga keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan akan semakin rendah karena telah terbukti ternyata kepuasan 

kerja secara simultan menurunkan Turnover Intention karyawan. 

2. Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik dalam penelitian ini sebaiknya perlu 

diperhatikan lagi bagi perusahaan terutama dalam menyelesaikan 

peselisihan antara pribadi dan kelompok serta atasan yang dapat 

membangun suasana kerja yang professional. 
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3. Untuk peneliti, dalam pelaksanaan penelitian selanjutnya agar melihat 

perkembangan dan fenomena-fenomena terbaru agar hasil penelitian 

berguna untuk perkembangan pengetahuan pembaca. 

 

 

  



 

 

DAFTAR PUSTAKA 

At-Thayyib. 2013. At-Thayyib. Al-Qur’an Dan Terjemahan. . Jawa Barat: Cipta 

Bagus Segara. 

Afandi, P. 2016. Manajemen Sumber Daya Manusia, Teori, Konsep dan Indikator 

Cetakan ke-1. Zanafa Publishing. Riau 

Ekhsan, Muhamad. N.D. The Influence Job Satisfaction And Organizational 

Commitment On Employee Turnover Intention. Vol. 1. 

Feb Amni Hayati, Uswatun Chasanah, Anis Surya Ningsih. 2021. „Pengaruh 

Kepemimpinan Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Karyawan Pada Pt Vanisa Rizki Jakarta Selatan.‟ Jurnal Ilmiah Prodi 

Manajemen Universitas Pamulang, 9(No.1). 

Ghozali, Imam. 2018. Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 

25. Badan Penerbit Universitas Diponegoro: Semarang 

Hasibuan, Malayu S. P. 2014. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Pt. 

Bumi Aksara. 

Hasibuan, Malayu S. P. 2019. Manajemen Sumber Daya Manusia. . Jakarta: Pt. 

Bumi Aksara. 

Kasmir. 2016. Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Praktik. Jakarta: Pt. 

Rajagrafindo Persada. 

Kristin, Devi, Evi Marlina, Nadia Fathurrahmi Lawita, Fakultas Ekonomi, Bisnis 

Universitas, And Muhammadiyah Riau. 2022. Pengaruh Lingkungan 

Kerja, Stres Kerja, Beban Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover 

Intention Karyawan. Vol. 2. 

Kurniawaty, K., Mansyur Ramly, And Ramlawati. 2019. „The Effect Of Work 

Environment, Stress, And Job Satisfaction On Employee Turnover 

Intention‟. Management Science Letters 9(6):877–86. Doi: 

10.5267/J.Msl.2019.3.001. 

Kuncoro, A. W. (2012). Pengaruh Sistem Remunerasi, Kepuasan Kerja, 

Komitmen Organisasional Intention, Terhadap Turnover. 

Https://Journal.Budiluhur.Ac.Id/Index.Php/Ema/Article/View/282/228 

Mulyadi. 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bogor: In Media. 

Putra, Dewa Made Bayu Adi, And Ni Wayan Mujiati. 2019. „Peran Kepuasan 

Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Stres Kerja Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Turnover Intention‟. E-Jurnal Manajemen Universitas Udayana 

8(7):4045. Doi: 10.24843/Ejmunud.2019.V08.I07.P02. 



 

 

Rahma Okta Putri. N.D. „Pengaruh Konflik Kerja, Stres Kerja Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Divisi Produksi Dan Mutu 

Pt. Lembah Karet Padang‟. 

Rekha, K. R. S. Dan Kamalanabhan, T. J. 2013. . „. A Study On The Employee 

Turnover Intention In Ites/Bpo Sector.‟ Amet International Journal Of 

Management. 18–22. 

Ridlo, Ilham Akhsanu. 2013. Turn Over Karyawan Kajian Literatur. . Surabaya: 

Phmovement Publication. 

Rijasawitri, D. P., & Suana, I. W. (2020). Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, 

Dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Turnover Intention. E-Jurnal 

Manajemen Universitas Udayana, 9(2), 466. 

Robbins, S. P. &. Judge, T. A. 2015. Organizational Behavior (14th Ed). . New 

Jersey: Pearson. 

Sedarmayanti. 2017. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Untuk Meningkatkan Kompetensi, Kinerja, Dan Produktivitas Kerja 

Sianipar, A. R. B. Dan Haryati K. 2014. 2014. „Hubungan Komitmen Organisasi 

Dan Kepuasan Kerja Dengan Intensi Turnover Pada Karyawan Bidang 

Produksi Cv. X.‟ Jurnal Psikodemensia Xiii:98–114. 

Sinambela, Lijan Poltak. 2016. Manajemen Sumber Daya Manusia (Membangun 

Tim Kerja Yang Solid Untuk Meningkatkan Kinerja). Jakarta: Bumi 

Aksara. 

Silaen, S. (2018). Metodologi Penelitian Sosial untuk Penulisan Skripsi dan Tesis. 

Bogor: In Media 

Sujarweni, V. Wiratna. 2015. Metodologi Penelitian. Yogyakarta: Pustaka Baru 

Press. 

Soni Pariascana, Putu, Ni Luh De, And Erik Trisnawati. 2022. Pengaruh 

Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Karyawan Alfamart Se-Kecamatan Sawan. Vol. 15. 

Sudaryo, Yoyo, Dkk. 2018. Manajemen Sumber Daya Manusia, Kompensasi 

Tidak Langsung Dan Lingkungan Kerja Fisik. Yogyakarta: Cv Andi 

Offset. 

Sudiro, Achmad. 2015. Perencanaan Sumber Daya Manusia. 

Sugiyono. 2014.. Metode Penelitian Pedidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, 

Dan R&D. B. Bandung: Alfabeta. 

Sugiyono. 2018. Metode Penelitian Pedidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, 

Dan R&D. . Bandung: Alfabeta. 



 

 

Sunyoto, D. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta : Caps 

Susilo, Jimmy, And I. Gusti Bagus Honor Satrya. 2019. „Pengaruh Kepuasan 

Kerja Terhadap Turnover Intention Yang Dimediasi Oleh Komitmen 

Organisasional Karyawan Kontrak‟. E-Jurnal Manajemen Universitas 

Udayana 8(6):3700. Doi: 10.24843/Ejmunud.2019.V08.I06.P15. 

Wibowo. 2014. Perilaku Dalam Organisasi. . 2nd Ed. Jakarta: Pt. Raja Grafindo 

Persada. 

Wirawan. 2013 . Kepemimpinan. Teori, Psikologi, Perilaku Organisasi, Aplikasi 

Dan Penelitian. Jakarta: Pt. Raja Grafindo Persada. 

Zulfan Saputra Pratama Pegia, Audita Nuvriasari, And Program Studi Manajemen 

Universitas Mercu Buana Yogyakarta. 2021. „Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Lingkungan Kerja, Dan Kompensasi Terhadap Turnover Intention 

Karyawan Ksp Credit Union Dharma Prima Kita Sleman‟. Jurnal Ilmiah 

Mahasiswa Ekonomi Manajemen Terakreditasi Sinta 4(4):843–56. 



 

 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA NON 

FISIK TERHADAP TURNOVER INTENTION PT. SANJORIE JASA 

SARANA PEKANBARU 

 

 

Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 

LEMBAR KUESIONER 

Kepada 

Bapak/Ibu yang terhormat 

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatu 

Dalam rangka melaksanakan penelitian untuk skripsi dengan judul “Pengaruh 

Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Turnover Intention  

Pada Karyawan PT. Sanjorie Jasa Sarana Pekanbaru” pada prodi S1 Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim 

Riau. Untuk mendapatkan data penelitian yang diperlukan, saya mohon partisipasi 

Bapak/Ibu untuk megisi kuesioner penelitian ini. Jawaban yang Bapak/Ibu berikan 

dijamin kerahasiaannya. Atas bantuannya saya ucapkan terima kasih. 

 

       Hormat Saya, 

 

       Marlyn Dwi Andry 

       11970124976 

 

 

A. Identitas Responden 

1. Nama   : 

2. Jenis Kelamin  : 

Laki-Laki   Perempuan 

3. Umur   :  

20-25 tahun  31-35 tahun 

26-30 tahun  Diatas 35 tahun 

4. Pendidikan Terakhir : 



 

 
 

SD  SMA   Strata 1 

SMP  Diploma 

5. Lama Bekerja  : 

≤ 1 tahun  ± 10 tahun  

± 5 tahun  ≥ 15 tahun 

 

B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

a. Bacalah pertanyaan terlebih dahulu secara seksama dari masing-masing 

pernyataan dan jawablah dengan baik dan benar. 

b. Berikanlah tanda checklist (√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai 

dan benar menurut Bapak/Ibu. 

c. Masing-masing pernyataan terdapat lima alternative jawaban yang mengacu 

pada teknik skala likert, yaitu: 

a) Sangat Setuju (SS)    = 5 

b) Setuju (S)      = 4 

c) Cukup Setuju (CS)    = 3 

d) Tidak Setuju (TS)     = 2 

e) Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

d. Lembaran yang telah diisi lengkap, mohon dikembalikan dengan peneliti. 

e. Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 

kerahasiaannya, oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 

sebenarnya dan seobjektif mungkin. 

f. Terima kasih atas partisipasinya dan selamat bekerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

1. Turnover Intention (Y) . 

NO. 

 

PERNYATAAN 

 

PENILAIAN 

SS S C TS STS 

1. saya sering tidak hadir ditempat kerja sesuai 

dengan jadwal kerja 
     

2. saya sering menunda pekerjaan karena saya 

merasa tidak nyaman dengan lingkungan kerja 
     

3. saya mencari informasi mengenai lowongan 

pekerjaan di tempat lain. 
     

4. saya mencari tambahan penghasilan diluar 

perusahaan 
     

5. saya mempertimbangkan untuk keluar dari 

perusahaan karena merasa bekerja ditempat 

lain lebih baik. 

     

6. saya merasa pekerjaan lain lebih cocok dengan 

kemampuan saya 
     

7. saya sering memikirkan untuk segera berhenti 

dari pekerjaan sekarang 
     

8. jika saya memiliki peluang untuk keluar dari 

perusahaan tempat saya bekerja ini saya akan 

melakukannya 

     

 

2. Kepuasan Kerja (X1). 

NO. 
PERNYATAAN 

 

PENILAIAN 

SS S C TS STS 

1. Saya selalu datang dan pulang bekerja tepat 

pada waktunya 

     

2. Saya senang karena setiap pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan baik 

     

3. Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan pekerjaan saya 

     

4. Jika ada lowongan pekerjaan lain saya akan 

pindah bekerja 

     



 

 
 

5. Bagaimanapun kondisi saya, saya sempatkan 

untuk mengerjakan tugas/pekerjaan yang 

diberikan kepada saya 

     

6. Tugas yang saya kerjakan merupakan bagian 

penting bagi kesuksesan perusahaan 

     

7. saya merasa puas karena hubungan saya 

dengan atasan dan rekan kerja sangat baik      

8 saya merasa nyaman dan puas bekerja karena 

atasan memperhatikan kondisi bawahannya      

 

3. Lingkungan Kerja Non Fisik 

NO. 
PERNYATAAN 

 

PENILAIAN 

SS S C TS STS 

1. saya dan rekan kerja bersedia saling 

membantu ketika mengalami kesulitan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya 

     

2. saya dan rekan kerja mampu bekerja secara 

efektif dalam pencapaian tujuan bersama 

     

3. hubungan kerja yang baik antara atasan dan 

bawahan dapat membantu kelancaran 

pelaksanaan pekerjaan 

     

4. atasan saya membangun suasana kerja yang 

professional 

     

5. saya merasa sependapat dengan atasan saya      

6. saya memiliki hubungan yang baik dengan 

rekan kerja  

     

7. saya dan rekan kerja saling terbuka jika ada 

masalah tentang pekerjaan 

     

8. saya bersedia membantu rekan kerja yang 

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya 

     

 

 

TERIMAKASIH 

 

 

 



 

 
 

Lampiran 2 : Tabulasi data penelitian 

 
 

 

 

 

 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8

1 5 4 3 5 4 4 4 5 34 3 3 4 3 4 3 5 5 30 3 3 5 4 5 3 5 5 33

2 5 4 4 5 5 4 5 5 37 3 4 3 4 3 4 4 5 30 4 4 3 4 4 3 3 4 29

3 4 3 4 3 4 5 5 3 31 3 4 3 3 3 4 4 4 28 4 5 4 4 4 4 5 5 35

4 2 4 3 4 4 3 5 3 28 4 4 3 3 3 3 3 4 27 4 5 4 5 4 4 4 4 34

5 3 5 5 4 5 4 4 4 34 4 3 3 3 3 3 4 4 27 3 4 4 4 5 3 5 5 33

6 3 3 3 4 3 4 3 2 25 5 5 4 4 4 4 3 3 32 3 4 4 5 4 2 3 4 29

7 5 5 5 5 3 3 4 5 35 4 4 3 3 3 3 5 5 30 4 4 3 3 4 5 4 5 32

8 5 5 4 4 4 5 5 4 36 3 3 4 2 3 2 4 4 25 3 3 5 4 4 5 5 5 34

9 2 3 1 1 4 2 4 4 21 3 4 3 2 3 4 4 4 27 4 4 5 5 4 4 5 5 36

10 4 4 4 2 3 3 2 2 24 4 4 3 2 3 3 4 3 26 5 4 4 5 4 3 5 4 34

11 5 5 5 5 5 5 4 5 39 4 3 4 3 3 4 4 4 29 4 4 4 3 4 4 4 3 30

12 5 5 5 4 5 5 3 4 36 4 3 3 2 2 3 5 5 27 3 3 5 5 5 4 4 5 34

13 5 5 5 5 5 4 4 3 36 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 5 3 5 4 4 4 33

14 5 5 4 5 5 5 5 5 39 3 4 2 3 3 3 4 4 26 2 2 4 5 4 5 4 4 30

15 5 5 4 4 4 5 3 5 35 4 4 4 3 4 3 5 5 32 4 4 4 3 3 3 5 4 30

16 4 2 2 2 2 3 4 2 21 4 4 4 3 3 3 4 4 29 4 4 4 4 4 3 3 4 30

17 3 4 3 3 2 2 4 3 24 4 4 3 4 4 4 3 3 29 3 3 4 4 4 4 4 4 30

18 3 4 3 4 5 4 4 4 31 4 5 4 5 4 4 4 4 34 4 4 4 3 3 3 3 4 28

19 5 5 5 4 5 3 4 4 35 4 4 4 4 3 2 4 4 29 2 2 5 4 4 3 4 4 28

20 5 3 4 5 3 3 4 5 32 4 3 2 2 4 3 4 3 25 3 3 5 5 5 5 5 5 36

21 2 2 2 3 2 2 4 4 21 5 5 3 4 3 3 4 4 31 5 4 3 5 3 4 4 4 32

22 4 5 4 4 4 4 5 5 35 4 3 3 3 3 2 4 4 26 3 4 5 5 5 4 5 5 36

23 5 4 5 5 4 4 3 5 35 4 4 4 4 3 3 5 3 30 4 3 3 3 4 4 4 3 28

24 3 5 3 5 3 3 4 4 30 3 4 3 4 3 3 4 4 28 3 4 5 4 5 5 4 5 35

25 5 5 5 4 4 4 5 5 37 4 4 4 4 3 4 5 5 33 4 3 4 3 3 3 4 4 28

26 5 5 5 5 5 4 3 4 36 4 3 3 3 3 4 5 5 30 3 3 4 4 5 5 4 4 32

27 2 3 4 4 2 3 1 2 21 4 5 4 4 3 3 2 3 28 5 5 4 5 3 4 4 4 34

28 5 5 4 5 4 4 4 3 34 3 4 3 2 3 2 5 5 27 5 4 5 5 4 3 3 3 32

29 4 4 3 4 4 4 5 3 31 4 3 4 2 4 3 3 3 26 4 5 5 4 5 4 5 4 36

30 3 4 4 4 3 5 4 4 31 3 3 4 4 2 3 5 3 27 4 3 5 5 3 5 5 5 35

31 5 5 5 4 4 4 4 4 35 3 4 3 2 3 2 3 3 23 4 4 4 4 5 4 4 5 34

32 5 5 3 3 3 2 2 2 25 4 3 3 2 3 2 5 5 27 4 5 4 5 5 4 4 4 35

33 3 3 2 4 2 3 3 2 22 4 4 4 4 4 4 4 3 31 3 4 4 5 5 3 4 5 33

34 3 4 5 5 5 5 4 5 36 2 3 3 2 3 3 5 3 24 3 4 5 5 4 4 4 5 34

35 4 2 3 5 4 5 5 3 31 3 3 2 2 3 2 3 3 21 2 3 5 5 3 3 5 5 31

36 5 4 4 4 4 3 4 4 32 3 3 3 3 2 4 3 4 25 4 4 4 5 4 5 4 4 34

37 4 3 3 1 1 1 4 4 21 4 4 4 3 3 4 2 1 25 5 4 5 4 4 4 5 5 36

38 4 4 4 4 4 2 4 1 27 3 3 4 2 2 2 3 4 23 5 5 5 5 5 5 5 5 40

39 5 4 5 4 5 5 3 3 34 4 4 3 3 2 3 4 3 26 5 3 5 4 5 4 5 5 36

40 3 4 4 4 3 4 1 1 24 4 3 4 3 3 2 4 4 27 5 3 5 4 3 5 5 5 35

41 4 4 3 3 4 3 3 5 29 3 3 3 2 3 2 3 5 24 4 4 4 5 5 4 4 5 35

42 5 4 5 4 4 3 5 5 35 4 5 4 4 4 5 5 5 36 4 3 3 4 3 4 3 4 28

43 5 5 5 5 5 5 5 5 40 4 4 3 4 4 4 5 5 33 3 3 4 3 3 3 3 4 26

44 4 5 5 5 4 5 4 4 36 3 4 4 3 2 2 3 5 26 5 3 4 3 4 4 3 4 30

45 5 4 4 5 4 4 4 3 33 4 4 3 3 2 2 3 3 24 3 3 4 5 5 4 5 5 34

46 5 5 5 5 4 4 4 4 36 5 4 3 4 4 4 5 5 34 4 3 3 3 2 4 2 3 24

47 5 5 5 4 3 4 4 5 35 3 4 3 4 4 4 5 5 32 3 2 3 3 4 3 3 4 25

48 5 5 5 5 5 4 4 5 38 5 4 4 2 3 4 5 5 32 2 3 4 3 4 3 3 3 25

49 5 4 5 5 4 5 4 5 37 3 4 4 3 4 3 5 5 31 4 2 3 4 4 4 4 3 28

50 4 4 2 2 3 4 2 2 23 4 4 4 2 3 2 3 3 25 4 4 4 4 4 4 4 4 32

51 5 5 4 4 4 5 5 5 37 4 4 2 3 3 3 3 4 26 4 3 4 4 3 4 3 3 28

52 3 3 2 3 2 2 2 3 20 4 5 4 4 4 3 3 3 30 5 3 4 4 3 4 4 3 30

53 5 5 3 4 2 4 4 3 30 5 5 4 4 4 4 3 3 32 3 3 3 3 4 3 5 4 28

54 5 5 5 5 5 4 4 5 38 4 4 3 3 3 3 5 5 30 5 3 4 4 3 4 4 3 30

55 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 4 2 3 3 5 5 32 4 3 4 3 3 4 4 3 28

56 3 4 3 2 5 2 4 2 25 4 5 4 3 3 3 3 2 27 3 3 4 4 4 5 4 5 32

57 3 3 3 4 3 4 3 4 27 5 4 4 4 3 4 4 2 30 5 3 4 5 4 5 5 5 36

58 5 5 4 4 5 5 4 4 36 5 4 3 2 3 4 5 5 31 4 3 4 3 5 3 5 3 30

59 5 5 5 4 4 4 4 4 35 4 4 4 3 2 3 5 5 30 4 3 4 4 5 4 4 4 32

60 4 3 4 4 3 1 4 3 26 3 3 3 3 3 3 4 3 25 5 4 5 5 5 4 5 3 36

61 5 5 5 4 3 4 4 5 35 4 4 4 3 3 3 4 4 29 5 4 3 4 3 5 5 3 32

62 4 4 4 3 4 4 3 3 29 3 3 3 3 3 3 5 4 27 5 5 4 3 4 5 5 5 36

63 5 5 5 5 5 5 5 5 40 3 4 4 3 4 3 5 4 30 3 3 4 3 4 3 4 4 28

64 5 5 5 5 4 4 4 4 36 4 4 3 2 3 3 5 4 28 4 4 5 4 5 4 3 3 32

65 5 5 4 4 3 4 4 4 33 3 4 3 3 3 3 3 3 25 4 4 5 5 3 3 4 5 33

66 3 2 5 2 3 3 2 2 22 3 3 3 3 3 3 3 3 24 5 5 5 5 4 4 3 5 36

67 3 4 3 1 4 5 4 5 29 4 4 3 4 3 4 4 3 29 5 5 3 3 4 5 4 5 34

Turnover Intention (Y)
Total YTotal X2

Lingkungan Kerja non fisik (X2)
No

Kepuasan Kerja (X1) Total 

X1



 

 
 

Lampiran 3 : Uji Validitas 

 

a. Kepuasan kerja 

 

Correlations 

  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 total 

X1.1 Pearson 
Correlation 

1 .602
**
 .593

**
 .483

**
 .383

**
 .383

**
 .301

*
 .431

**
 .731

**
 

Sig. (2-
tailed) 

  0.000 0.000 0.000 0.001 0.001 0.013 0.000 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.2 Pearson 
Correlation 

.602
**
 1 .573

**
 .457

**
 .508

**
 .425

**
 .251

*
 .431

**
 .739

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.041 0.000 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.3 Pearson 
Correlation 

.593
**
 .573

**
 1 .572

**
 .520

**
 .454

**
 0.164 .405

**
 .756

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.183 0.001 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.4 Pearson 
Correlation 

.483
**
 .457

**
 .572

**
 1 .437

**
 .470

**
 .302

*
 .383

**
 .729

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.013 0.001 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.5 Pearson 
Correlation 

.383
**
 .508

**
 .520

**
 .437

**
 1 .553

**
 .387

**
 .394

**
 .736

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.001 0.000 0.000 0.000   0.000 0.001 0.001 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.6 Pearson 
Correlation 

.383
**
 .425

**
 .454

**
 .470

**
 .553

**
 1 .261

*
 .398

**
 .701

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.001 0.000 0.000 0.000 0.000   0.033 0.001 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.7 Pearson 
Correlation 

.301
*
 .251

*
 0.164 .302

*
 .387

**
 .261

*
 1 .533

**
 .561

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.013 0.041 0.183 0.013 0.001 0.033   0.000 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X1.8 Pearson 
Correlation 

.431
**
 .431

**
 .405

**
 .383

**
 .394

**
 .398

**
 .533

**
 1 .712

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.000 0.001 0.001 0.001 0.001 0.000   0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Kepuasan Kerja Pearson 
Correlation 

.731
**
 .739

**
 .756

**
 .729

**
 .736

**
 .701

**
 .561

**
 .712

**
 1 



 

 
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

b. Lingkungan kerja non fisik 

 

Correlations 

  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 Total 

X2.1 Pearson 
Correlation 

1 .477
**
 .244

*
 0.219 0.189 .310

*
 0.057 -0.001 .545

**
 

Sig. (2-
tailed) 

  0.000 0.047 0.075 0.125 0.011 0.647 0.996 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.2 Pearson 
Correlation 

.477
**
 1 .297

*
 .461

**
 .293

*
 .336

**
 -0.101 -0.060 .574

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000   0.015 0.000 0.016 0.005 0.414 0.630 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.3 Pearson 
Correlation 

.244
*
 .297

*
 1 .251

*
 0.123 0.086 0.018 -0.050 .404

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.047 0.015   0.041 0.320 0.490 0.888 0.685 0.001 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.4 Pearson 
Correlation 

0.219 .461
**
 .251

*
 1 .314

**
 .486

**
 -0.023 -0.094 .584

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.075 0.000 0.041   0.010 0.000 0.854 0.447 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.5 Pearson 
Correlation 

0.189 .293
*
 0.123 .314

**
 1 .380

**
 0.113 0.026 .524

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.125 0.016 0.320 0.010   0.001 0.362 0.835 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.6 Pearson 
Correlation 

.310
*
 .336

**
 0.086 .486

**
 .380

**
 1 0.184 0.023 .644

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.011 0.005 0.490 0.000 0.001   0.136 0.851 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.7 Pearson 
Correlation 

0.057 -0.101 0.018 -0.023 0.113 0.184 1 .640
**
 .530

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.647 0.414 0.888 0.854 0.362 0.136   0.000 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

X2.8 Pearson 
Correlation 

-0.001 -0.060 -0.050 -0.094 0.026 0.023 .640
**
 1 .448

**
 



 

 
 

Sig. (2-
tailed) 

0.996 0.630 0.685 0.447 0.835 0.851 0.000   0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

LINGKUNGAN 
KERJA NON 
FISIK 

Pearson 
Correlation 

.545
**
 .574

**
 .404

**
 .584

**
 .524

**
 .644

**
 .530

**
 .448

**
 1 

Sig. (2-
tailed) 

0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

c. Turnover intention 

 

Correlations 

  Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 total 

Y1 Pearson 
Correlation 

1 .445
**
 -0.089 0.018 -0.196 .259

*
 0.070 -0.143 .349

**
 

Sig. (2-
tailed) 

  0.000 0.472 0.887 0.112 0.034 0.575 0.249 0.004 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y2 Pearson 
Correlation 

.445
**
 1 0.122 0.225 0.166 0.090 0.104 0.229 .569

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.000   0.324 0.067 0.180 0.468 0.402 0.062 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y3 Pearson 
Correlation 

-0.089 0.122 1 .418
**
 .331

**
 0.058 .335

**
 .371

**
 .563

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.472 0.324   0.000 0.006 0.641 0.006 0.002 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y4 Pearson 
Correlation 

0.018 0.225 .418
**
 1 0.217 0.140 0.231 .346

**
 .596

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.887 0.067 0.000   0.078 0.257 0.060 0.004 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y5 Pearson 
Correlation 

-0.196 0.166 .331
**
 0.217 1 0.082 .298

*
 .296

*
 .496

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.112 0.180 0.006 0.078   0.508 0.014 0.015 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y6 Pearson 
Correlation 

.259
*
 0.090 0.058 0.140 0.082 1 .280

*
 .241

*
 .499

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.034 0.468 0.641 0.257 0.508   0.022 0.049 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y7 Pearson 
Correlation 

0.070 0.104 .335
**
 0.231 .298

*
 .280

*
 1 .424

**
 .627

**
 



 

 
 

Sig. (2-
tailed) 

0.575 0.402 0.006 0.060 0.014 0.022   0.000 0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

Y8 Pearson 
Correlation 

-0.143 0.229 .371
**
 .346

**
 .296

*
 .241

*
 .424

**
 1 .626

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.249 0.062 0.002 0.004 0.015 0.049 0.000   0.000 

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

TURNOVER 
INTENTION 

Pearson 
Correlation 

.349
**
 .569

**
 .563

**
 .596

**
 .496

**
 .499

**
 .627

**
 .626

**
 1 

Sig. (2-
tailed) 

0.004 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   

N 67 67 67 67 67 67 67 67 67 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

  



 

 
 

Lampiran 4 Uji : Reliabilitas 

a. Kepuasan kerja  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.857 8 

 

b. Lingkungan kerja non fisik 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.623 8 

 

c. Turnover intention 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.647 8 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

Lampiran 5 : Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

HISTOGRAM NORMALITAS 

 

 

GARIS PLOT NORMALITAS 

 

 

 

 

 



 

 
 

Uji Multikolinieritas 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 56.857 2.619   21.707 0.000     

Kepuasan Kerja -0.186 0.047 -0.322 -3.930 0.000 0.956 1.046 

Lingkungan Kerja 
Non Fisik 

-0.676 0.088 -0.631 -7.695 0.000 0.956 1.046 

A. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji Autokorelasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
Durbin-
Watson 

1 .767
a
 0.588 0.575 2.176 1.550 

a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA NON FISIK, KEPUASAN KERJA 

b. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 

 

 



 

 
 

Lampiran 6 : Analisis Data Penelitian 

Analisis Regresi Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 56.857 2.619   21.707 0.000     

Kepuasan Kerja -0.186 0.047 -0.322 -3.930 0.000 0.956 1.046 

Lingkungan Kerja 
Non Fisik 

-0.676 0.088 -0.631 -7.695 0.000 0.956 1.046 

A. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 

 

Uji T (Parsial) 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 56.857 2.619   21.707 0.000     

Kepuasan Kerja -0.186 0.047 -0.322 -3.930 0.000 0.956 1.046 

Lingkungan Kerja 
Non Fisik 

-0.676 0.088 -0.631 -7.695 0.000 0.956 1.046 

A. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 

 

Uji F (Simultan) 

ANOVA
a
 

Model 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 432.789 2 216.395 45.684 .000
b
 

Residual 303.151 64 4.737     

Total 735.940 66       



 

 
 

a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 

b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA NON FISIK, KEPUASAN KERJA 

 

Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

 1 .767
a
 0.588 0.575 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja non fisik, , kepuasan kerja 

b. Dependen Variabel turnover intention 
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