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Abstract. This research was conducted aimed at knowing the effect of the work 

environment, work stress, and job satisfaction on turnover intention at PT. Eka 

Dura Indonesia in Rokan Hulu Regency. The benefits of research are expected to 

be able to contribute to the benefits of the company and scientific facilities. 

The population in this study were all employees of PT. Eka Dura Indonesia 

in Rokan Hulu Regency. The research sample was all employees of PT. Eka Dura 

Indonesia, Rokan Hulu Regency, part of production. The method of data 

collection is by using interviews and questionnaires. Data analysis techniques 

using multiple linear regression analysis. 

The results showed partially, work environment, work stress, and job 

satisfaction had a significant influence on turnover intention. Simultaneously, the 

independent variables in this study were able to provide a significant influence on 

the turnover intention variable. 
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A. PENDAHULUAN 

Kinerja suatu perusahaan 

ditentukan oleh kondisi dan perilaku 

karyawan yang dimiliki perusahaan 

tersebut. Fenomena yang seringkali 

terjadi adalah kinerja suatu 

perusahaan yang telah demikian 

bagus dapat terganggu, baik secara 

langsung maupun tidak langsung 

oleh berbagai perilaku karyawan 

yang sulit dicegah terjadinya. Salah 

satu bentuk perilaku karyawan 

tersebut adalah keinginan berpindah 

(turnover intention) yang berujung 

pada keputusan karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaannya. Dengan 

tingginya tingkat turnover pada 

perusahaan, akan semakin banyak 

menimbulkan berbagai potensi biaya, 

baik itu biaya pelatihan yang sudah 

diinvestasikan pada karyawan, 

tingkat kinerja yang mesti 

dikorbankan, maupun biaya 

rekruitmen dan pelatihan kembali.  

Batasan umum pergantian 

karyawan itu sendiri adalah 

berhentinya individu sebagai anggota 

suatu organisasi dengan disertai 

pemberian imbalan keuangan oleh 

organisasi yang bersangkutan 

(Mobley, 1986). Berhentinya 

individu sebagai anggota suatu 

organisasi dapat dibedakan menjadi 

dua yaitu pelepasan secara sukarela 

yang diprakarsai oleh karyawan dan 

pelepasan terpaksa yang diprakarsai 

oleh organisasi, termasuk karena 

kematian dan pengunduran diri atas 

desakan. 

Namun demikian, 

mempertahankan tingkat perputaran 

sebesar nol adalah tidak realistis dan 
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bahkan tidak dikehendaki. Jumlah 

turnover tertentu adalah diperlukan 

karena para karyawan 

mengembangkan keahlian-keahlian 

baru dan dipromosikan ke tingkat 

tanggung jawab yang lebih besar. 

Faktor yang mengambil 

peranan sebagai penyebab dari 

keinginan berpindah adalah kepuasan 

kerja. Dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Minto (2013) 

menemukan bukti yang menunjukan 

bahwa tingkat dari kepuasan kerja 

berkolerasi dengan pemikiran-

pemikiran untuk meninggalkan 

pekerjaan, dan bahwa niat untuk 

meninggalkan kerja berkolerasi 

dengan meninggalkan pekerjaan 

secara aktual. Ketidakpuasan 

diungkapkan ke dalam berbagai 

macam cara, selain meninggalkan 

pekerjaan, karyawan dapat 

mengeluh, membangkang, 

menghindar dari tanggung jawab dan 

lain-lain. 

Penyebab lain adanya 

keinginan berpindah adalah 

lingkungan kerja. Lingkungan kerja 

yang baik tentunya dapat mendorong 

para karyawan untuk tetap berada di 

perusahaan, begitu pula sebaliknya, 

apabila lingkungan kerja tidak baik, 

nyaman dan kondusif tentunya 

membuat keinginan berpindah 

karyawan akan semakin tinggi. Pada 

PT. Eka Dura Indonesia Kabupaten 

Rokan Hulu, lingkungan kerja dilihat 

dari fisiknya cukup baik, dimana 

ditiap unit kerja memiliki 

standarisasi yang bagus. Hal ini 

dapat terlihat terdapatnya ruang 

istrahat yang memadai, mushalla, 

serta kamar kecil yang bersih. Begitu 

juga dengan pencahayaan dalam 

ruangan yang terang sehingga tidak 

mengganggu penglihatan karyawan 

ketika bekerja. 

Masalah lingkungan kerja perlu 

juga diperhatikan, karena lingkungan 

kerja yang baik dapat menumbuhkan 

semangat kerja karyawan, sehingga 

tidak terciptanya pemikiran untuk 

berpindah pekerjaan (turnover) yang 

diakibatkan stres kerja serta 

ketidakpuasan dalam bekerja. Selain 

itu kondisi lingkungan kerja yang 

baik juga dapat menunjang kinerja 

seorang karyawan, namun demikian 

dalam penerapanya perlu dilakukan 

perhitungan yang akurat agar 

lingkungan kerja yang disediakan ini 

tidak terlalu membebani kantor dari 

segi materilnya. 

Faktor lain yang menyebabkan 

tingginya keinginan berpindah 

tentunya akibat munculnya stres 

kerja. Stres pekerjaan dapat diartikan 

sebagi tekanan yang dirasakan 

karyawan karena tugas-tugas 

pekerjaan tidak dapat mereka penuhi. 

Artinya, stres muncul saat karyawan 

tidak mampu memenuhi apa yang 

menjadi tuntutan-tuntutan pekerjaan. 

Pada tahap yang semakin parah, stres 

bisa membuat karyawan menjadi 

sakit atau bahkan akan 

mengundurkan diri (turnover). 

Berangkat dari latar belakang 

tersebut, peneliti memilih PT. Eka 

Dura Indonesia Kabupaten Rokan 

Hulu, lebih khusus lagi pada 

karyawan bagian produksi sebagai 

objek penelitian. Hal ini dikarenakan 

sebagai perusahaan yang 

memproduksi crude palm oil (CPO) 

tentunya menjadikan karyawan 

bagian produksi sebagai ujung 

tombak perusahaan, dengan begitu 

karyawan bagian produksi memiliki 

kecenderungan stres kerja yang 

cukup tinggi, lingkungan kerja yang 

harus senyaman mungkin, serta 

kepuasan kerja yang harus tercapai 

demi rendahnya nilai turnover yang 



 PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA DAN KEPUASAN KERJA 

TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN BAGIAN PRODUKSI PADA 

PT. EKA DURA INDONESIA DI KABUPATEN ROKAN HULU 

                           Vol. XI. No. 2. April 2019    JURNAL TEPAK MANAJEMEN BISNIS    
 

 

 

428 

tentunya berbahaya bagi 

kelangsungan perusahan. 

Hasil wawancara singkat yang 

dilakukan terhadap 30 karyawan 

bagian produksi pada PT. Eka Dura 

Indonesia Kabupaten Rokan Hulu, 

stres kerja pada karyawan cukup 

tinggi yang dikarenakan beban 

pekerjaan yang berat. Mereka 

berpendapat, target penyelesaian 

pekerjaan pengolahan tandan buah 

kelapa sawit (TBS) menjadi CPO 

sangat terasa berat. Dengan volume 

produksi yang dirasa terlalu besar 

menjadikan perusahaan masih dirasa 

perlu melakukan penambahan 

karyawan di bagian produksi 

khususnya. Selain itu,  kerjasama 

antar struktur organisasi seperti antar 

pengawas dengan kelompok kerja 

masih dirasa perlunya ada 

peningkatan, sehingga komunikasi 

perusahaan lebih berjalan lebih baik 

lagi.   

Penelitian yang dilakukan oleh 

Markey (2014), Dwiningtyas (2015), 

Khikmawati (2015) menemukan 

bahwasanya lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap turnover intention 

karyawan. Dimana apabila terjadinya 

lingkungan kerja yang baik akan 

memberikan penurunan nilai atau 

niat karyawan untuk berpindah. 

Akan tetapi, terdapat perbedaan hasil 

penelitian terdahulu yang diteliti oleh 

Fujiana (2016), yang dalam 

penelitiannya tidak menemukan 

pengaruh yang kuat dari variabel 

lingkungan kerja terhadap keinginan 

untuk berpindah. 

Hasil temuan mengenai stres 

kerja terhadap keinginan berpindah 

(turnover intention) yang dilakukan 

peneliti sebelumya yaitu Sheraz 

(2014), Dwiningtyas (2015), dan 

Kafashpoor (2014) menemukan 

bahwasanya stres kerja mampu 

memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap keinginan untuk 

berpindah karyawan. Sedangakan 

hasil berbeda didapatkan oleh 

Wisantyo (2015), dimana stres kerja 

belum mampu memberikan dampak 

yang jelas dalam mempengaruhi 

keinginan berpindah oleh karyawan. 

Hasil lainnya yaitu mengenai 

pengaruh kepuasan kerja terhadap 

keinginan berpindah yang dilakukan 

oleh Sheraz (2014), Mbah (2012), 

dan Medina (2012) ditemukannya 

bahwa kepuasan kerja yang tinggi 

akan memberikan penurunan niat 

yang kuat terhadap keingan untuk 

berpindah oleh karyawan. Sedangkan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Yuda (2017) ditemukan bahwasanya 

kepuasan kerja bukan menjadi faktor 

yang kuat bagi karyawan dalam 

mempengaruhi niat untuk berpindah 

karyawan. 

Dengan adanya perbedaan 

penelitian tersebut (research gap) 

yang dimana jelas memiliki 

kesenjangan penelitian yang nyata. 

Dimana seharusnya tiap variabel 

yang diteliti secara keilmuan 

harusnya mampu memberikan 

pengaruh terhadap keinginan untuk 

berpindah (turnover intention). 

 

B. KERANGKA TEORITIS 

1.  Niat Untuk Pindah (Turnover 

Intention) 

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. Ada 

beberapa faktor yang berpengaruh 
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terhadap terjadinya turnover, 

diantaranya adalah faktor eksternal, 

yakni pasar tenaga kerja, faktor 

institusi yakni kondisi ruang kerja, 

upah, keterampilan kerja, dan 

supervisi, karakteristik personal 

karyawan seperti intelegensi, sikap, 

masa lalu, jenis kelamin, minat, 

umur, dan lama kerja serta reaksi 

individu terhadap pekerjaannya. 

 

2. Kepuasan Kerja 

Fuad Mas’ud (2012) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan sikap positif terhadap 

pekerjaan pada diri seseorang. Pada 

dasarnya kepuasan kerja merupakan 

hal yang bersifat individual. Setiap 

individu akan memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai 

dengan sistem nilai yang berlaku 

pada dirinya. Biasanya orang akan 

merasa puas atas kerja yang telah 

atau sedang dijalankan, apabila apa 

yang dikerjakan dianggap telah 

memenuhi harapan, sesuai dengan 

tujuannya bekerja. Apabila seseorang 

mendambakan sesuatu, berarti yang 

bersangkutan memiliki suatu harapan 

dan dengan demikian akan 

termotivasi untuk melakukan 

tindakan ke arah pencapaian harapan 

tersebut. Jika harapan tersebut 

terpenuhi, maka akan dirasakan 

kepuasan. 

 

3. Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayati (2009) 

definisi  lingkungan  kerja  adalah 

keseluruhan  alat perkakas dan bahan 

yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

di mana seseorang  bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya 

baik sebagai perseorangan maupun 

sebagai kelompok. 

Sunyoto (2012) 

mengemukakan lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di 

sekitar para pekerja dan yang dapat 

memengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan, misalnya kebersihan, 

musik, penerangan dan lain-lain. 

 

4. Stres Kerja 

Stres adalah kondisi dinamik 

yang di dalamnya individu 

menghadapi peluang, kendala 

(constraints) atau tuntutan (demands) 

yang terkait dengan apa yang sangat 

diinginkannya dan yang hasilnya 

dipersepsikan sebagai tidak pasti 

tetapi penting. Secara lebih khusus, 

stres terkait dengan kendala dan 

tuntutan. Kendala adalah kekuatan 

yang mencegah individu dari 

melakukan apa yang sangat 

diinginkan sedangkan tuntutan 

adalah hilangnya sesuatu yang sangat 

diinginkan. Robbins dan Judge 

(2008) Stres adalah suatu kondisi 

dinamis dimana seorang individu 

dihadapkan pada peluang, tuntutan, 

atau sumber daya yang terkait 

dengan apa yang dihasratkan oleh 

individu itu dan hasilnya dipandang 

tidak pasti dan penting. 

 
C. METODOLOGI 

Penelitian ini dilakukan di PT. 

Eka Dura Indonesia yang berlokasi 

di Kabupaten Rokan Hulu, Provinsi 

Riau. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT. Eka 

Dura Indonesia Kabupaten Rokan 

Hulu yang berjumlah 91 tenaga 

kerja. Metode penarikan sampel yang 

digunakan metode sensus, dimana 

semua populasi adalah sampel 

penelitian. Sampel pada penelitian 

ini adalah seluruh karyawan pada PT. 

Eka Dura Indonesia Kabupaten 

Rokan Hulu yang berjumlah 91 

sampel penelitian. Pengumpulan data 

penelitian dengan menggunakan 

kuesioner, serta dokumentasi. 
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Analisis statistik deskriptif 

digunakan untuk mendeskripsikan 

atau memberikan gambaran terhadap 

objek yang akan diteliti melalui data 

sampel atau populasi sebagaimana 

adanya, tanpa melakukan analisis 

dan membuat kesimpulan yang 

berlaku untuk umum (Sugiyono, 

2012).  

Untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh yang signifikan dari 

variabel independen  lingkungan 

kerja, stres kerja, dan kepuasan kerja 

terhadap variabel dependen turnover 

intention maka digunakan model 

regresi linier berganda yang 

dirumuskan sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Dimana: 

- Y = Turnover Intention 

- a = Konstanta Persamaan  

- b1, b2, b3 = Koefisien Regresi 

- X1  = Lingkungan Kerja 

- X2  = Stres Kerja 

- X3  = Kepuasan Kerja 

- X4  = Liquidity 

- e  = Standard Error 

 

D.Analisis Data 

1. Asumsi Klasik 

a. Normalitas Data 

Uji normalitas merupakan 

salah satu uji persyaratan yang harus 

dipenuhi dalam penggunaan analisis 

parametrik. Uji normalitas berguna 

untuk membuktikan data dari sample 

yang dimiliki berasal dari populasi 

yang berdistribusi normal. Uji 

normalitas pada penelitian ini 

menggunakan uji rasio skewnes-

kurtosis. Rasio skewnes didapatkan 

dengan membagi nilai statistik 

skewnes dengan standard error-nya. 

Dan rasio kurtosis dengan membagi 

nilai statistik kurtosis dengan 

standard error-nya. Apabila rasio 

yang didapat berada diantara -2 dan 

+2, maka data dinyatakan 

berdistribusi normal. Berikut hasil 

pengolahannya. 

Tabel 4.15. Normalitas Data  
Skewness Kurtosis 

Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

.455 0,253 -0,320 0,500 

    

Sumber : Data Olahan 

Hasil data diatas 

didapatkan rasio skewness adalah 

0.455/253 sama dengan 1,79. 

Sementara itu rasio kurtosis adalah -

320/500 sama dengan -0,64. Dari 

pengujian tersebut didapatkan nilai 

masing-masing rasio adalah 1,79 dan 

-0,64, nilai tersebut berada diantara -

2 dan +2, artinya data telah 

berdistribusi normal. 

 

b. Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas 

dimaksudkan untuk menguji apakah 

model regresi ditemukan adanya 

korelasi antara variabel bebas 

(Independen). Apabila terjadi 

korelasi antara variabel bebas, maka 

terdapat problem multikoliniearitas 

(multiko) pada model regresi 

tersebut, uji ini dengan melihat nilai 

VIF, apabila nilai VIF lebih kecil 

dari 10, maka tidak terjadi 

multikolinearitas. Berikut ini hasil uji 

multikolinearitas pada penelitian ini. 

Tabel 4.16. Multikolinearitas 

Data 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

  
0,930 1,075 
0,996 1,004 
0,928 1,077 

Sumber : Data Olahan 

Hasil pengujian 

multikolinearitas data penelitian, 

didapatkan nilai dari VIF tidak lebih 

besar dari 10. Dari hasil tersebut 

didapatkan bahwa data telah terbebas 

dari multikolinearitas data penelitian 
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atau tidak terjadi multikolinearitas 

pada data penelitian. 

 

c. Heterokedastisitas 

Uji ini ditunjukkan untuk 

menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dan 

residual suatu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. 

Heterokedastisitas dapat dicari 

dengan meregresi nilai abserid 

residual dengan variabel bebas 

penelitian, apabila hasil yang 

didapatkan signifikan maka telah 

terjadi gejala heterokedastisitas. 

Hasil pengujian heterokedastisitas 

pada penelitian ini adalah sebagai 

berikut. 

Tabel 4.17. Heterokedastisitas Data 
Model 

Sig. 

1 (Constant) 0,511 

Lingkungan 0,313 

Stres 0,962 

Kepuasan 0,197 

a. Dependent Variable: Heterokedastisitas 

Sumber : Data Olahan 

Dari pengujian 

heterokedastisitas diatas, didapatkan 

bahwasanya seluruh variabel bebas 

tidak memiliki signifikasni terhadap 

nilai abserid residual penelitian, 

artinya data yang didapat telah 

terbebas dari gejala 

heterokedastisitas. 

 

d. Autokorelasi 

Autokorelasi merupakan 

korelasi antara anggota observasi 

yang disusun menurut waktu atau 

tempat. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi autokorelasi. 

Metode mengujian menggunakan uji 

Durbin-Watson (DW test). Apabila 

nilai durbin watson yang didapat 

berada diantara dL dan dU maka data 

terbebas dari gejala autokorelasi. 

Untuk mendapatkan nilai dL dan dU 

pada penelitian ini dapat dilihat pada 

tabel Durbin-Watson, dimana didapat 

kan nilai dL dan dU adalah 1.5915 

dan 1.7275. Berikut ini merupakan 

hasil uji autokorelasi penelitian. 

4.18. Autokorelasi Data 
Durbin-Watson 

1.624 

Sumber : Data Olahan 

Hasil pengujian autokorelasi 

ditemukan bahwasanya nilai DW 

pada penelitian ini adalah sebesar 

1,624. Nilai ini berada diantara nilai 

dL dan dU penelitian yaitu 1.5915 

dan 1.7275. artinya tidak terdapat 

gejala autokorelasi pada model 

regresi penelitian ini. 

 

2. Regresi Linear Berganda 

Untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh yang signifikan dari 

variabel independen  lingkungan 

kerja, stres kerja, dan kepuasan kerja 

terhadap variabel dependen turnover, 

berikut ini hasil pengolahan regresi 

penelitian: 

Tabel 4.19. Regresi Linear Berganda 
Model Unstandardized 

Coefficients 

B 
Std. 
Error 

1 (Constant) 2,637 0,942 

Lingkungan -1,461 0,151 

Stres 0,263 0,165 

Kepuasan -1,183 0,115 

Sumber : Data Olahan 

Berdasarkan hasil regresi 

tersebut didapatkan model regresi 

linear berganda sebagai berikut: 

Y = 2,637 – 1,461 X1 + 0,263 X2 – 

1,183 X3 

Artinya : 

1) Jika seluruh variabel bebas 

penelitian bernilai 0 (nol), maka 

nilai dari variabel turnover 

intention adalah sebesar 2,637. 

2) Setiap kenaikan dari nilai 

lingkungan kerja sebesar 1 (satu) 

satuan, maka nilai variabel 
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turnover intention akan 

berkurang sebesar 1,461. 

3) Setiap kenaikan dari nilai stres 

kerja sebesar 1 (satu) satuan, 

maka nilai dari variabel turnover 

intention akan meningkat 

sebesar 0,263. 

4) Setiap kenaikan dari nilai 

kepuasan kerja sebesar 1 (satu) 

satuan, maka nilai dari variabel 

turnover intention akan 

berkurang sebesar 1,183.    

 

a. Pengujian Secara Parsial  

Pengujian secara parsial atau 

dukenal dengan uji t merupakan 

pengujian terpisah yang dilakukan 

pada masing-masing variabel bebas 

peneletian untuk melihat 

pengaruhnya terhadap variabel 

terikat penelitian.  

Hasil pengujian secara parsial 

yang dilakukan pada penelitian ini. 

Hasil pengujian tersebut didapatkan 

bahwasanya secara parsial variabel 

lingkungan kerja, stres kerja, dan 

kepuasan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap turnover 

intention.  

 

b. Pengujian Secara Simultan 

 Pengujian secara simultan atau 

dikenal dengan uji F merupakan 

pengujian serentak dilakukan seluruh 

variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Uji ini juga sering disebut 

dengan uji kelayakan model. Selain 

untuk menguji secara simultan, uji 

ini juga menampilkan kelayakan 

model regresi penelitian yang 

dilakukan.  

Hasil pengujian secara 

simultan didapatkan nilai signifikansi 

pengujian secara simultan adalah 

0,00. Nilai signifikan dari pengujian 

secara simultan lebih kecil dari pada 

taraf signfikasni penelitian yaitu 

sebesar 0,05. Artinya secara 

serempak atau simultan variabel 

bebas berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat. 

 

D. KESIMPULAN DAN SARAN 

1. Kesimpulan 

1. Variabel lingkungan kerja 

mampu memberikan 

pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel turnover 

intention. Dimana setiap 

kenaikan nilai dari variabel 

lingkungan kerja akan 

mengurangi nilai dari 

turnover intention.   

2. Variabel stres kerja mampu 

memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel 

turnover intention. Dimana 

setiap kenaikan nilai dari 

variabel stres kerja mampu 

meningkatkan nilai dari 

turnover intention.     

3. Variabel kepuasan kerja 

mampu memberikan 

pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel turnover 

intention. Dimana setiap 

kenaikan nilai dari variabel 

kepuasa kerja akan 

mengurangi nilai dari 

turnover intention.     

4. Lingkungan kerja, stres kerja, 

dan kepuasan kerja secara 

simultan mampu memberikan 

pengaruh yang signifikan 

terhadap trunover intention. 

5. Koefisien determinasi 

variabel bebas terhadap 

variabel turnover intention 

adalah sebesar 0,531 atau 

memiliki persentase pengaruh 

sebesar 53,1%. 

 

2. Saran 

1. Bagi PT. Eka Dura Indonesia 

Kabupaten Rokan Hulu 

sebaiknya memperhatikan 



 PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA DAN KEPUASAN KERJA 

TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN BAGIAN PRODUKSI PADA 

PT. EKA DURA INDONESIA DI KABUPATEN ROKAN HULU 

                           Vol. XI. No. 2. April 2019    JURNAL TEPAK MANAJEMEN BISNIS    
 

 

 

433 

dan membenahi variabel 

lingkungan kerja terutama 

hubungan karyawan dengan 

atasan perlu ditingkatkan 

dengan cara mengaktifkan 

komunikasi antara atasan dan 

para karyawannya lebih 

intensif dalam internal 

perusahaan melalui berbagai 

kegiatan-kegiatan sosial yang 

bertajuk peningkatan 

hubungan atasan dan para 

karyawannya. 

2. Variabel stres kerja yang 

berhubungan dengan 

kejelasan peran, tuntutan 

antar pribadi perusahaan 

dengan karyawan yang harus 

sejalan, dan kerjasama tim 

yang baik melalui kejelasan 

program karir yang 

dilaksanakan perusahaan, 

penyelesaian permasalahan 

secara personal dengan 

karyawan, dan meningkatkan 

kerjasama tim melalui 

kegiatan-kegiatan 

kepelatihan.  

3. Variabel kepuasan kerja 

perlunya tinjauan lebih lanjut 

mengenai kesesuaian gaji dan 

kejelasan karir pada 

perusahaan, sehingga mampu 

menekan keinginan berpindah 

dari dalam diri karyawan.  

4. Penelitian selanjutnya 

diharapkan mampu 

menjelaskan faktor yang 

mempengaruhi turnover 

intention dengan 

mengembangkan berbagai 

variabel lain seperti insentif, 

budaya organisasi, dan gaya 

kepemimpinan sebagai 

variabel yang mempengaruhi 

turnover intention. 
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