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Abstract: Tourism and hospitality industry companies (including travel agents) face turnover
challenges, so it is necessary to conduct an evaluation to prevent an increase in the number of
employee turnover by evaluating turnover intention. Many factors can influence turnover
intention. This study aims to determine the effect of workload and work environment on
turnover intention. This study is a quantitative study with an associative approach. The
population of this study was all employees working at PT Global Tiket Network (tiket.com) and
the sampling technique used Simple random sampling technique with a total of 152
respondents. Data analysis used the Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-
PLS) analysis method. The results of the study showed that workload (f = 0.304, t-statistic =
3.821; p-values <0.001) has a positive effect on turnover intention and work environment (ff =
-0.245; t-statistic = 3.342; p-values <0.001) has a negative effect on turnover intention, as
well. This research recommends that companies need to pay attention to the workload factors
received by employees and the quality of the organizational work environment to prevent
employee turnover intentions.

Keyword: Workload, Work Environment, Turnover Intention

Abstrak: Perusahaan industri pariwisata dan perhotelan (termasuk agen perjalanan)
menghadapi tantangan turnover, sehingga perlu dilakukan evaluasi untuk mencegah
peningkatan jumlah turnover karyawan dengan mengevaluasi turnover intention. Banyak
faktor dapat mempengaruhi turnover intention. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover intention. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Populasi penelitian ini adalah
seluruh karyawan yang bekerja di PT Global Tiket Network (tiket.com) dan teknik
pengambilan sampel menggunakan teknik Simple random sampling berjumlah 152 responden.
Analisis data dengan metode analisis Structural Equation Modeling Partial Least Square
(SEM-PLS). Hasil penelitian didapatkan bahwa beban kerja (f = 0,304; t-statistik = 3,821; p-
values < 0,001) berpengaruh positif terhadap turnover intention dan lingkungan kerja (f = -
0,245; t-statistik = 3,342; p-values < 0,001) berpengaruh negatif terhadap turnover intention,
serta. Rekomendasi penelitian ini, perusahaan perlu memperhatikan faktor beban kerja yang
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diterima karyawan dan kualitas lingkungan kerja organisasi untuk mencegah turnover intention
karyawan.

Kata Kunci: Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Turnover Intention

PENDAHULUAN

Turnover merupakan masalah kritis bagi semua organisasi, termasuk perusahaan dalam
sektor industri pariwisata dan perhotelan (Nguyen et al., 2023). Turnover intention merupakan
keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi dalam jangka waktu tertentu, dianggap
sebagai prediktor terbaik turnover karyawan yang sebenarnya (Lazzari et al., 2022). Menurut
laporan Michael Page dalam (Datalndonesia.id), sekitar 74% pekerja di Asia Pasifik berencana
untuk mengundurkan diri dari pekerjaan mereka pada tahun 2022. Di Asia Tenggara,
persentasenya bahkan lebih tinggi, mencapai 81%. Indonesia menempati posisi kedua setelah
India dalam hal persentase pekerja yang memiliki niat untuk resign (Turnover Intention), yaitu
sebesar 84% (Sihotang & Sitompul, 2024). Salah satu perusahaan industri pariwisata dan
perhotelan (termasuk agen perjalanan) di Indonesia saat ini adalah PT Global Tiket Network
(tiket.com).

Berbagai faktor dapat mempengaruhi turnover intention dinilai dari persepsi karyawan
seperti lingkungan kerja, kesempatan untuk mempelajari hal-hal baru, prospek karir masa
depan, pekerjaan yang menantang, pengakuan dari orang lain, pencocokan bakat, keamanan
kerja, tunjangan kesejahteraan, lingkungan kerja, kemudahan pekerjaan, jam kerja, kesempatan
promosi, kelonggaran waktu, gaji, bonus, kemudahan transfer pekerjaan, aktualisasi diri, dan
potensi pengembangan diri sebagai motivasi turnover intention (Park et al., 2024). Beban kerja
dan lingkungan kerja merupakan faktor yang dapat mempengaruhi turnover intention.

Beban kerja merupakan kondisi kerja dengan deskripsi pekerjaan yang harus diselesaikan
dalam batas waktu tertentu. Beban kerja muncul dari interaksi antara tuntutan tugas dan
lingkungan kerja dengan kemampuan individu (Ibrahim et al., 2022). Jika beban kerja mereka
di bawah beban kerja standar, hal itu akan menimbulkan kemalasan dan memberi kesempatan
bagi mereka untuk bermalas-malasan dan terlibat dalam kegiatan yang tidak produktif seperti
politik kelompok, dengan implikasinya pada kinerja. Di sisi lain, jika beban kerja di atas beban
kerja standar, ada kecenderungan bahwa karyawan akan kewalahan. Hal ini akan
mengakibatkan bahaya seperti kelelahan dan merasa tidak puas dan selanjutnya menyebabkan
mereka berhenti dari pekerjaan (Inegbedion et al., 2020; Lee et al., 2024; Giin et al., 2025).
Penelitian Nal et al. (2022) dan Reynoso et al. (2024) menerangkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi beban kerja
yang dialami karyawan, maka semakin tinggi juga turnover intention karyawan di perusahaan.
Namun berbeda dengan penelitian Ramadhania & Wulansari (2022) dan X. Li et al. (2024)
bahwa secara langsung beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

Menurut Damschroder, A. dalam Maassen et al. (2021) mendefinisikan lingkungan kerja
sebagai lingkungan internal organisasi tempat karyawan berinteraksi dengan organisasi mereka
bekerja. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen
karyawan. Sedangkan lingkungan yang buruk dapat menyebabkan ketidakpuasan dan
menyebabkan turnover intention (Igbal et al., 2022). Lingkungan kerja yang baik mencakup
berbagai aspek, seperti hubungan antar rekan kerja, dukungan dari atasan, dan fasilitas yang
memadai. Karyawan yang merasa nyaman dan didukung di tempat kerja cenderung memiliki
niat untuk tetap bekerja di perusahaan (Bulti & Gopal, 2021). Penelitian sebelumnya oleh Cao
et al. (2021), Abdou et al. (2022), dan Pittman et al. (2024) menjelaskan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh terhadap turnover intention. Lingkungan kerja yang kurang baik secara
signifikan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Namun,

4181 |Page


https://dinastirev.org/JEMSI

https://dinastirev.org/JEMSI Vol. 6, No. 6, Juli 2025

berbeda dengan hasil penelitian Kumabh et al. (2024) dan Tj et al. (2024) bahwa secara langsung
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja
terhadap turnover intention.

METODE

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan asosiatif merupakan
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara satu variabel atau lebih melalui
pengujian hipotesis. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT
Global Tiket Network (tiket.com). Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan teknik
Simple random sampling berjumlah 152 responden. Variabel pada penelitian ini terdiri dari
variabel independen yaitu beban kerja dan lingkungan kerja, serta variabel dependen yaitu
turnover intention. Teknik pengumpulan data berupa data primer yang diperoleh dari
penyebaran kuesioner melalui google form menggunakan skala Likert 5 poin.

Indikator instrumen variabel Turnover Intention: memikirkan untuk berhenti (Thinking
of Quitting), mencari alternatif pekerjaan yang dapat diterima (finding an acceptable
alternative), niat untuk mencari dan niat untuk berhenti (intention to search and intention to
quit) (Mobley et al., 1978). Indikator instrumen variabel beban kerja: beban kerja keseluruhan,
tingkat kesulitan pekerjaan, tekanan waktu, kinerja, upaya mental, upaya fisik, tingkat frustrasi,
tingkat stres, kelelahan, dan jenis aktivitas (Hart & Staveland, 1988). Indikator instrumen
variabel lingkungan kerja: keterlibatan, keterikatan rekan kerja, dukungan supervisor, otonomi,
orientasi tugas, tekanan kerja, kualitas, kontrol, inovasi, kenyamanan fisik (Moos, 1987).

Data penelitian yang terkumpul dianalisis dengan metode analisis Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM): (1) Uji model pengukuran (outer model); (2) Uji
model struktural (inner model); (3) Uji hipotesis (Bootstrapping). Analisis data ini
menggunakan aplikasi Smart PLS 4.0.

Hipotesis

Penelitian Nal et al. (2022) dan Reynoso et al. (2024) menerangkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Jika beban kerja yang dirasakan
oleh karyawan berat, maka turnover intention akan semakin meningkat (Egarini & Prastiwi,
2022). Menurut Mahfudz dalam Priyono & Tampubolon, (2023), beban kerja dapat
menimbulkan stres ketika tuntutan-tuntutan melebihi kapasitas yang dimiliki seorang
karyawan. Seorang karyawan yang mempunyai beban kerja yang tinggi, maka cenderung
memiliki keinginan untuk pindah dari perusahaan tempat bekerjanya (Priyono & Tampubolon,
2023).
Hi: Beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Cao et al. (2021), Abdou et al. (2022), Shin et al.
(2023), dan Pittman et al. (2024) menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Apabila lingkungan kerja positif maka turnover
intention karyawan rendah. Lingkungan kerja yang mendukung dapat meningkatkan motivasi
karyawan untuk bekerja, menghasilkan hasil pekerjaan yang menguntungkan, dan menurunkan
niat untuk meninggalkan organisasi, karena mereka cenderung tetap berada di tempat kerja
yang membuat mereka merasa dihargai dan terbantu (Qadri et al., 2022; Ramasamy &
Mengling, 2024).
H:2 : Pengetahuan akuntansi forensik berpengaruh terhadap pendeteksian kecurangan.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh
suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu (Ningtyas & Liana,
2024). Pengertian beban kerja menurut Koesomowidjojo (2017) adalah jumlah pekerjaan besar
yang harus dilaksanakan seperti jam kerja yang cukup tinggi, tekanan kerja yang cukup besar,
atau berupa besarnya tanggung jawab yang besar atas pekerjaan yang diampunya.

Istilah "lingkungan kerja" mengacu pada semua faktor di tempat kerja yang dapat
mempengaruhi produktivitas, seperti kondisi pencahayaan, tingkat kebisingan, kondisi
keamanan tempat kerja, dan kondisi kebersihan tempat kerja (Sunyoto, 2012). Lingkungan
kerja adalah keseluruhan lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, metode kerjanya,
sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok
(Mangumbahang et al., 2023).

Turnover intention adalah keinginan untuk berpindah, belum sampai pada tahap
realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya (Sopiah
& Sangadji, 2018). Turnover intention ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku
karyawan, antara lain: absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, peningkatan terhadap
pelanggaran tata tertib kerja, peningkatan protes terhadap atasan, dan perilaku positif yang
sangat berbeda dari biasanya (Sopiah & Sangadji, 2018).

Berikut hasil penelitian pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap furnover
intention:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Konvergen

Indikator Out?r AVE
Loading
Beban Kerja

BK1: Saya merasa keseluruhan beban kerja yang terkait pekerjaan cukup sesuai 0.864

dengan kemampuan saya

BK2: Pekerjaan yang saya lakukan saat ini terasa mudah dan tidak terlalu menuntut. 0.885

BK3: Saya merasa tekanan yang saya alami selama menyelesaikan pekerjaan cukup 0.870

tinggi, karena berlangsung dengan cepat dan mendesak.

BK4: Saya merasa cukup sukses dalam menyelesaikan pekerjaan saya dan puas dengan 0.864

hasil yang saya capai.

BKS5: Pekerjaan saya memerlukan banyak upaya/ aktivitas mental, seperti berpikir, 0.869
memutuskan, dan menghitung

BK6: Pekerjaan saya membutuhkan upaya/ aktivitas fisik yang cukup, seperti 0.853

. 0.750
mendorong dan menarik
BK7: Saya merasa aman dan puas dengan pekerjaan saya, tanpa merasa terganggu atau 0.858
kesal
BK7: Saya merasa tenang dan santai saat menyelesaikan pekerjaan, tanpa merasa 0.876
cemas atau tertekan
BK&8: Saya merasa segar dan energik setelah menyelesaikan tugas ini, bukan kelelahan 0.860
atau kehabisan tenaga
BK9: Rutinas pekerjaan saya menerapkan aturan dan pemecahan masalah, sehingga 0.863
membantu saya mengembangkan keterampilan dan kemampuan berpikir kritis.
BK10: Saya merasa terlibat dalam kegiatan dan proyek tim di tempat kerja 0.925
Lingkungan Kerja
LK1: Saya memiliki hubungan yang baik dan saling mendukung dengan rekan kerja 0.936
LK2: Supervisor saya memberikan dukungan yang cukup ketika saya menghadapi 0.927
tantangan dalam pekerjaan. 0.860
LK3: Saya memiliki kebebasan untuk mengambil keputusan dalam menyelesaikan 0.928 '
tugas saya
LK4: Tujuan dan tugas yang diberikan kepada saya di tempat kerja jelas dan terukur. 0.927
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Indikator Out(.ar AVE
Loading
LKS: Saya sering merasa tertekan dengan beban kerja yang saya hadapi 0.925
LK6: Kualitas lingkungan kerja saya mendukung produktivitas dan kinerja saya 0.932
LK7: Saya merasa memiliki kontrol yang cukup atas pekerjaan dan tanggung jawab 0.929
saya
LKS8: Lingkungan kerja saya mendorong saya untuk berinovasi dan mengemukakan 0.924
ide-ide baru
LKO9: Fasilitas fisik di tempat kerja membuat saya merasa nyaman dan mendukung 0.920
kesehatan baik fisik maupun mental saya
Turnover Intention

TI1: Saya memikirkan untuk mengajukan pengunduran diri 0.897
TI2: Saya sering mencari informasi tentang lowongan pekerjaan di berbagai 0.932
perusahaan lain. 0.817

TI3: Saya akan berhenti kerja dan pindah jika ada perusahaan yang menawarkan 0.883
peluang pekerjaan lebih baik.

Berdasarkan tabel 1. diatas didapatkan nilai outer loading factor indikator-indikator
variabel beban kerja, lingkungan kerja, dan turnover intention > 0,60 dan nilai AVE semua
variabel > 0,5. Maka semua konstruk variabel valid.

Hasil uji validitas diskriminan pada tabel 2. diketahui nilai square root of Average
Variance Extracted (AVE) setiap konstruk variabel beban kerja, lingkungan kerja, dan
turnover intention lebih besar daripada nilai korelasi antara konstruk lainnya dalam model.
Maka semua konstruk variabel memilikivaliditas diskriminan yang baik.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Diskriminan metode Fornnel dan Larcker

Variabel Beban Kerja Lingkungan Kerja Turnover Intention
Beban Kerja 0.866
Lingkungan Kerja -0.760 0.928
Turnover Intention 0.795 -0.835 0.904

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's alpha Composite reliability
Beban Kerja 0.963 0.964
Lingkungan Kerja 0.982 0.982
Turnover Intention 0.888 0.893

Berdasarkan tabel 3. didapatkan nilai cronbach’s alpha dan composite reliability variabel
variabel beban kerja, lingkungan kerja, dan turnover intention > 0,7. Maka semua konstruk
dikatakan reliable atau memenubhi kriteria reliabilitas.

Tabel 4. Hasil Pengukuran Quter Model (R Square, Q Square, Goodness of Fit)
R Square (R?) Q Square (Q?) Goodness of Fit (GoF)
Turnover Intention 0.758 0.746 SRMR = 0.039

Berdasarkan tabel 4. menunjukkan diketahui nilai R-Square sebesar 0,758 (kategori
kuat). Nilai tersebut dapat diartikan bahwa variabel beban kerja dan lingkungan kerja memiliki
pengaruh sebesar 75,8% terhadap turnover intention, sedangkan sisanya 18,8% dipengaruhi
oleh variabel atau faktor lainnya yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. Q Square
menunjukkan bahwa model ini memiliki relevansi prediktif. Nilai Q Square turnover intention
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sebesar 0,746, artinya memiliki relevansi prediktif yang kuat (Q? > 0,35). Goodness of Fit
(GoF) untuk mengevaluasi kelayakan model penelitian dan dapat dilihat dari nilai SRMR
adalah 0,039 (< 0,1 atau 0,08). Maka model dalam penelitian ini sudah memenuhi kriteria
model fit atau model layak. Maka penelitian dilanjutkan ke tahap selajutnya uji bootstraping.
Berikut gambar 1. menunjukkan model penelitian:

BKO1 BKO2 BKO3 BKO4 BKOS BKO6 BKO7 BKO8 BKO9 > BK10

SN A B 2

0.000  0.000 o
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Gambar 1. Hasil Uji Bootstraping Analisis Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-PLS)

Uji hipotesis pengaruh variabel beban kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover
intention menggunakan analisis Path Coefficient berikut ini:

Tabel 5 Analisis Path Coefficients
Original Standard

sample mse?:l;;) deviation (lf)/s;%i)sg:fl) P -values
(0) (STDEV)
Beban Kerja -> Turnover Intention 0.381 0.383 0.075 5.079 0.000
Lingkungan Kerja -> Turnover 0.545  -0.544 0.069 7.871 0.000

Intention

Analisis ini dilakukan dengan membandingkan nilai t-tabel dan t-statistik yang
dihasilkan melalui metode bootstrapping dalam SmartPLS. Hipotesis diterima jika nilai t-
statistik lebih besar dari t-tabel (1,976) pada tingkat signifikansi 5% atau jika p-value lebih
kecil dari a = 0,05. Hasil uji hipotesis pada tabel 5. analisis Path Coefficients didapat dijelaskan
sebagai berikut:

1. Variabel beban kerja memiliki nilai koefisien sebesar 0,381 (bernilai positif) terhadap
turnover intention. Setiap peningkatan 1% dari beban kerja akan meningkatkan turnover
intention sebesar 30,4%. Pengaruh beban kerja terhadap turnover intention memiliki nilai
t-statistik 5,079 > t-tabel 1,976 dan nilai signifikan p-values 0,000 < 0,05. Maka hasil
hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa H; diterima dan Ho ditolak, artinya
beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini dapat
diindikasikan bahwa semakin tinggi beban kerja, maka turnover intention karyawan akan
meningkat.
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2. Variabel lingkungan kerja memiliki nilai koefisien sebesar -0,545 (bernilai negatif)
terhadap turnover intention. Setiap peningkatan 1% dari lingkungan kerja akan
menurunkan turnover intention sebesar 54,5%. Pengaruh beban kerja terhadap turnover
intention memiliki nilai t-statistik 3,342 > t-tabel 1,976 dan nilai signifikan p-values 0,000
< 0,05. Maka hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa H» diterima dan Ho
ditolak, artinya lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini dapat diindikasikan bahwa semakin baik lingkungan kerja, maka
turnover intention karyawan akan menurun.

Pembahasan
1. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover intention

Hasil Penelitian menunjukkan beban kerja berpengaruh positif terhadap turnover
intention dengan nilai koefisien 0,304, t-statistik 3,821 > t-tabel 1,976, dan p-values 0,000 <
0,05. Semakin tinggi beban kerja yang diterima karyawan, maka turnover intention karyawan
akan meningkat. Hal ini didukung penelitian sebelumnya oleh Galanis et al. (2025) bahwa
beban kerja yang tinggi secara langsung meningkatkan turnover intention, maupun melalui
faktor jam kerja yang panjang, tuntutan pekerjaan yang berat, maupun konflik antara pekerjaan
dan kehidupan keluarga (G. Li et al.,, 2025). Beban kerja yang berlebihan juga dapat
menurunkan kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan, sehingga mereka merasa kurang
terlibat dan tidak menikmati pekerjaannya, yang pada akhirnya mendorong niat untuk resign
(Rusyani, 2022; Desiana et al., 2024). Stres kerja dan burnout menjadi faktor yang paling tinggi
mempengaruhi hubungan beban kerja dan turnover intention, dimana beban kerja yang tinggi
secara langsung meningkatkan stres kerja, kemudian memicu burnout, dan secara signifikan
meningkatkan turnover intention (Nal, Sevim, et al., 2022; Salama et al., 2022; Lee et al.,
2024). Beban kerja yang tinggi, tugas yang sulit, dan tekanan waktu menyebabkan stres dan
kelelahan, yang pada akhirnya menurunkan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan (El-
Sherbeeny et al., 2024; Suresh et al., 2024; Galanis et al., 2025).

Beban kerja dengan tekanan mental dan fisik yang berlebihan mengakibatkan frustrasi
akibat tuntutan pekerjaan yang tidak realistis dapat memperburuk stres dan burnout karyawan,
yang akhirnya meningkatkan niat untuk keluar dari pekerjaan (Mousavi et al., 2023; El-
Sherbeeny et al., 2024). Selain itu, stres kerja dan kelelahan dapat menurunkan performa dan
keterlibatan, sehingga karyawan tidak merasakan kepuasan kerja atau menjaga work life
balance, sehingga memperkuat keinginan untuk resign (Salama et al., 2022; Ning et al., 2023;
Hoare & Vandenberghe, 2024). Jenis aktivitas pekerjaan yang monoton atau terlalu menantang
juga dapat menambah tekanan, mempercepat kelelahan, dan menurunkan motivasi kerja
karyawan (El-Sherbeeny et al., 2024; Suresh et al., 2024). Dengan demikian, beban kerja yang
tinggi dengan tuntutan berlebihan, tekanan waktu, atau monotonitas dapat meningkatkan
turnover intention. Beban kerja yang berlebihan akan meningkatkan stres kerja, burnout, dan
penurunan kesejahteraan psikofisik, sehingga memicu turnover intention.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Nal et al.
(2022), Reynoso et al. (2024), dan Galanis et al. (2025) bahwa beban kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi beban kerja yang dialami karyawan,
maka semakin tinggi juga turnover intention karyawan di perusahaan. Namun berbeda dengan
penelitian Ramadhania & Wulansari (2022) dan X. Li et al. (2024) bahwa secara langsung
beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover intention
Hasil Penelitian menunjukkan lingkungan kerja terhadap turnover intention dengan nilai
koefisien sebesar -0,243, t-statistik 3,342 > t-tabel 1,976, dan p-values 0,000 < 0,05. Semakin
baik lingkungan kerja di perusahaan, maka turnover intention karyawan akan menurun. Hal ini
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didukung oleh penelitian Abdou et al. (2022) dan Nguyen et al. (2023) mejelaskan lingkungan
kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan di sektor industri pariwisata dan
perhotelan, karena sekor ini memiliki tingkat turnover yang tinggi akibat tekanan kerja,
tuntutan layanan pelanggan, dan jam kerja yang tidak menentu. Keterlibatan dalam tim dan
hubungan yang baik dengan rekan kerja menciptakan dukungan sosial, dimana hubungan sosial
yang kuat di tempat kerja termasuk dukungan antar rekan kerja dan solidaritas kolega dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi, yang pada akhirnya menurunkan
turnover intention (Diao et al., 2022; Zhang et al., 2022; Wang et al., 2023). Selain itu,
keterlibatan dalam tim menimbulkan rasa memiliki (belonging) yang memperkuat ikatan
karyawan dengan organisasi, sehingga mereka cenderung bertahan lebih lama (Hasanein,
2025). Dukungan supervisor dan otonomi (kebebasan) dalam mengambil keputusan
meningkatkan rasa dihargai dan kepuasan kerja, sehingga menurunkan turnover intention
(Chen et al., 2023; G. Li et al., 2025). Ketika karyawan merasa suara/keputusan mereka
didengar dan kontribusi mereka dihargai, maka menumbuhkan rasa memiliki dan kesetiaan
kepada organisasi. Orientasi tugas yang jelas, kualitas lingkungan kerja yang baik, serta kontrol
atas pekerjaan membuat karyawan merasa kompeten dan termotivasi untuk bertahan di
organisasi (Charles-leija et al., 2023; Lei et al., 2024; G. Li et al., 2025).

Sebaliknya, tekanan kerja yang tinggi baik fisik maupun mental dan lingkungan fisik
yang tidak nyaman dapat meningkatkan stres dan burnout, yang akhirnya mendorong niat untuk
resign (turnover intention) (Poku et al., 2022; El-Sherbeeny et al., 2024). Lingkungan yang
mendorong inovasi dan memberikan kenyamanan fisik juga berperan penting dalam
meningkatkan loyalitas dan retensi karyawan. Lingkungan yang mendukung inovasi akan
mendorong keterlibatan dan perilaku kerja inovatif, sehingga berkontribusi pada kepuasan dan
loyalitas karyawan (Al et al., 2022). Kenyamanan lingkungan kerja baik fisik dan fungsional
(seperti ruang kerja yang ergonomis dan fasilitas memadai), serta kenyamanan psikologis
melalui hubungan sosial yang baik dan dukungan organisasi dapat memperkuat keterikatan
emosional karyawan terhadap tempat kerja (Moffat et al., 2023; Saufi et al., 2023). Dengan
demikian, lingkungan kerja yang positif dapat menurunkan turnover intention. Lingkungan
kerja ini mencakup dukungan sosial (rekan & atasan), otonomi bermakna, kejelasan tugas, dan
kenyamanan fisik-psikologis dapat membangun rasa memiliki (belonging), dihargai dan
kepuasan bagi karyawan. Sebaliknya, jika membiarkan tekanan kerja berlebihan dan
ketidaknyamanan lingkungan kerja akan memicu turnover intention.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh oleh Cao
et al. (2021), Abdou et al. (2022), Nguyen et al. (2023), dan Pittman et al. (2024) bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Lingkungan kerja yang
kurang baik secara signifikan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Namun, berbeda dengan hasil penelitian Kumabh et al. (2024) dan Tj et al. (2024)
bahwa secara langsung lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention.

KESIMPULAN

Kesimpulan penelitian ini adalah beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention dan lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Beban kerja yang tinggi dengan tuntutan berlebihan, tekanan waktu, atau
monotonitas dapat meningkatkan turnover intention. Beban kerja yang berlebihan akan
meningkatkan stres kerja, burnout, dan penurunan kesejahteraan psikofisik, sehingga memicu
turnover intention. Lingkungan kerja yang mencakup dukungan sosial (rekan & atasan),
otonomi bermakna, kejelasan tugas, dan kenyamanan fisik-psikologis dapat membangun rasa
memiliki (belonging), dihargai dan kepuasan bagi karyawan. Sebaliknya, jika membiarkan
tekanan kerja berlebihan dan ketidaknyamanan lingkungan kerja akan memicu turnover
intention.
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Berdasarkan kesimpulan penelitian, beberapa saran diajukan untuk mencegah maupun
menurunkan furnover intention karyawan. Petama, mengelola beban kerja secara efektif. Hal
ini dapat dilakukan dengan mengadakan evaluasi beban kerja karyawan, membantu karyawan
dalam memprioritaskan tugas dan membatasi tekanan waktu yang berlebihan secara terus-
menerus, agar menjaga work life balance karyawan, atau dengan memberikan dukungan
sumber daya yang memadai. Kedua, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan
nyaman, dapat dilakukan dengan menekankan dukungan sosial di perusahaan, baik dukungan
dari interkasi atasan maupun rekan kerja, memberikan karyawan kebebasan dan otonomi dalam
melaksanakan tugas mereka, serta mempertimbangkan program-program untuk mendukung
kesejahteraan psikologis karyawan, seperti akses ke konseling atau program manajemen stres.
Untuk penelitian selanjutnya, diharapkan dapat menambahkan variabel baru atau varibel mediasi
(moderasi), misalnya komitmen organisasi atau faktor demografis (seperti masa kerja atau tingkat
pendidikan). Selain itu, dapat menggunakan desain mixed-methods, dimana dengan mengabungkan
penelitian kuantitatif dan kualitatif (wawancara mendalam atau focus group discussion) bisa
mendapatkan penjelasan terperinci dari persepsi subjektif karyawan.
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